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Nasilje na delovnem mestu je vedenje, ki ogroža posameznika. Lahko je fizično ali 
verbalno nadlegovanje. Predstavlja pomemben dejavnik motenega delovnega procesa z 
izredno negativnimi posledicami širšega spektra. Raziskave govorijo, da se več nasilja 
pojavlja na tistih delovnih mestih, kjer je narava dela povezana z neprestanim stikom z 
ljudmi, kjer se rokuje z denarjem, zdravili in predmeti večjih vrednosti, pri delu, kjer se 
nudi izobrazba in mentorstvo itd. Pri načrtnem psihičnem nasilju, šikaniranju in trpinčenju 
pa že govorimo o mobingu. Po zakonu o delovnih razmerjih je trpinčenje na delovnem 
mestu oziroma mobing »vsako ponavljajoče se ali sistematično, graje vredno ali očitno 
negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na 
delovnem mestu ali v zvezi z delom«. Posledice mobinga se večinoma najprej pokažejo na 
zdravju žrtve, kasneje lahko tudi na karieri, če žrtev ne zavzame aktivne vloge in začne 
ukrepati in si s tem omogoči nadzor nad povzročiteljem trpinčenja. Če se žrtev ne odloči 
ukrepati in ne vloži energije, moči in časa v strategijo izhoda iz nasilja in še naprej 
razmišlja le o preživetju v nasilnem odnosu, jo lahko to privede do poslabšanja duševnega 
stanja, razpada njenih socialnih odnosov s sodelavci kot tudi prijatelji in konec koncev tudi 
z družino, nemalokrat pa privede tudi do odpovedi delovnega razmerja. 
 
Diplomsko delo na kratko opiše vrste nasilja, osredotoča pa se na psihično nasilje oziroma 
mobing. Psihično nasilje ima različna neformalna imena, kot so verbalizacija, trpinčenje in 
najpogostejše mobing. Pojavlja se kot bolj skrita oblika nasilja, ki zajema različna dejanja, 
kot so posmehovanje, zasmehovanje zasebnega življenja, grožnja s fizičnim nasiljem, 
ignoriranje, odvzemanje delovnih nalog in podobno. Prisotnost psihičnega nasilja oziroma 
mobinga je težko prepoznavna, zato naj bi vodstvo poznalo splošne simptome, ki kažejo, 
da je psihično nasilje oziroma mobing prisoten v organizaciji, vzroki za psihično nasilje so 
različni, lahko je odgovornost na strani organizacije, medtem ko tudi ravnanja 
posameznika niso vedno nedolžna. V večini primerov so posledice mobinga oziroma 
psihičnega nasilja negativne in nevarne tako za posameznika kot tudi za organizacijo. 
Posamezniki posledice v večini primerov občutijo na lastnem zdravju, organizacija pa 
občuti različne stroškovne učinke. Psihično nasilje je treba obvladovati in preprečevati. 
Treba si je prizadevati za krepitev medsebojnega razumevanja med zaposlenimi, 
vzpostavljanje kulture nenasilja in si prizadevati za spodbujanje sočutja. V Sloveniji pred 
mobingom oziroma psihičnim nasiljem varuje tudi ustava, zakon o delovnih razmerjih in 
zakon o javnih uslužbencih. Prav tako pred psihičnim nasiljem oziroma mobingom varuje 
kazenski zakonik, ki za različna dejanja storilca kaznuje z zaporom do treh let. 
Organizacija je zadolžena, da zaposlene seznanja o psihičnem nasilju oziroma mobingu in 
njegovih negativnih posledicah, prav tako pa si mora prizadevati, da pravočasno rešuje 
konflikte. Vedno je treba poiskati kompromis za uskladitev interesov obeh strani. Kultura 
sodelovanja in zaupanja med zaposlenimi sta dva dejavnika, ki pozitivno vplivata na to, da 
se psihično nasilje oziroma mobing v organizaciji ne pojavlja in ne ponavlja.  
 
Ključne besede: nasilje, psihično nasilje, mobing, zaposleni, šola.  
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SUMMARY 
PSYCHOLOGICAL VIOLENCE AMONG EMPLOYEES IN SELECTED 
PRIMARY SCHOOL 
Workplace violence is a behavior that endangers the individual. It can be physical or 
verbal harassment and it is an important factor of a disrupted working process with 
extremely negative consequences of a wider spectrum. According to researches, more 
violence occurs in workplaces where the nature of the work is associated with constant 
contact with people, like handling money, medication and items of significant value and in 
workplaces where education and mentoring is offered, etc. Planned psychological 
violence, harassment and ill-treatment is considered as mobbing. The employment 
relationship act defines harassment, ill- treatment or mobbing in the work environment 
as: “any repetitive or systematic, criticism worthy or clearly negative and offensive 
treatment or behavior, directed against individual workers in the workplace or connected 
to work”. The consequences of mobbing first present itself in the health of the victim, 
later also on the victims’ career, if he or she does not take an active role and starts to 
take certain measures against the person responsible for the harassment. If the victim 
decides not to take appropriate measures and does not invest his or her energy, strength 
and time into the strategy of stopping the violence and thinks only about survival in such 
an environment, it can lead to mental deterioration, the disintegration of social 
relationships with colleagues and friends and in the end, the family. Often it can also lead 
to the termination of employment.  
This dissertation shortly describes all types of violence and focuses on psychological 
violence or mobbing. Psychological violence is known under different informal names like 
verbalisation, ill-treatment and the most common one, mobbing. It appears as a hidden 
type of violence that encompasses different deeds like mockery, ridicule of one's personal 
life, the threat of physical violence, disregard, taking someone's work tasks and similar. 
The presence of psychological violence or mobbing is very hard to detect. This is why the 
management should know general symptoms that indicate the presence of psychological 
violence or mobbing in an organisation. The reasons for psychological violence differ, the 
organisation can be held accountable while the behaviour of an individual is not always 
innocent. In most cases, the consequences of mobbing or psychological violence are 
negative and dangerous for the individual and the organisation. The individuals feel the 
consequences mostly on their health, the organisation feels the consequences as different 
expense effects. Psychological violence has to be controlled and prevented. Mutual 
respect among the co-workers, establishing a violence free culture and encouraging 
empathy have to be present in the work environment. In Slovenia, the constitution, the 
employment relationship act and the public employment act protect employees from 
psychological violence or mobbing. The penal code also protects the individual from 
psychological violence or mobbing and punishes the perpetrator for up to three years in 
prison. It is the organisation’s obligation to inform the employees about psychological 
violence or mobbing and its negative consequences. The organisation must also pursue 
on-time conflict resolutions. A compromise has to be achieved. The culture of 
collaboration and trust among the co-workers are two factors that positively influence the 
disappearance or absence of psychological violence or mobbing in the work environment. 
Key words: violence, psychological violence, mobbing, employees, school. 
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Nasilje je dandanes pojem, ki ga je možno povsod zaslediti. Ne moremo govoriti o splošni 
definiciji, saj se nasilje loči na več vrst. V splošnem bi lahko rekli, da nekomu povzroči 
različne vrste posledic v obliki škode. Tako škodljivo dejanje je lahko verbalno in 
neverbalno, lahko vključuje fizično in materialno škodo ali psihične poškodbe, kot so 
ustrahovanje, zadrega, socialna izolacija. Te psihične poškodbe pa so le del mozaika, ki ga 
psihično nasilje predstavlja. Psihično nasilje je danes aktualna tema vseh organizacij. Gre 
za ponavljajoče se dejanje, ki je neetično, žaljivo in nehumano. V splošnem se za psihično 
nasilje uporablja izraz mobing. Večinoma gre pri tem za nekakšno tako imenovano 
tekmovanje med soljudmi. Pojavi se lahko na katerikoli ravni organizacije, čedalje več pa 
je govora tudi o e-mobingu. Diplomsko delo obravnava različne vrste psihičnega nasilja, ki 
ga lahko razumemo tudi pod pojmom mobing: vertikalni mobing, ki se pojavlja v odnosih 
nadrejeni–podrejeni, horizontalni mobing, za katerega je značilno, da se pojavi med 
zaposlenimi, in kot že omenjeni e-mobing, ki se pojavlja kjerkoli na spletu. Pri tem gre za 
namerno pošiljanje virusnih datotek, nedovoljeno kopiranje datotek, neprimerno spletno 
komuniciranje med zaposlenimi. To se lahko vidi tudi kot pošiljanje povratnih sporočil 
sodelavcem, namesto le pošiljatelju. 
Večinoma se psihično nasilje začne s konfliktom. Njegovo zaostrovanje ali napačno in 
neopravičeno reševanje lahko vodi v mobing ni pa nujno. Žrtev zaradi psihičnega pritiska 
velikokrat dela napake pri delu, je manj fokusirana na delo, lahko prihaja tudi do daljših 
bolniških odsotnosti. Delovna mesta v organizacijah so glede na stanje gospodarstva 
večini zaposlenim vir preživetja. Zato zaposleni marsikje iz gole potrebe preživetja 
ignorirajo opaženo ali doživeto psihično nasilje. Seveda predstavlja delovno mesto tudi 
možnost socializiranja in grajenja samozavesti. Ima pa lahko tudi negativen vpliv, kot že 
omenjeno, se to kaže v daljših bolniških odsotnostih in fluktuaciji zaposlenih. Ker bolniške 
odsotnosti pomenijo prikrajšanost za del plače, ali huje odpovedi delovnega razmerja, je 
popolnoma normalno, da žrtve ali drugi vključeni – opazujoči ignorirajo psihično nasilje. 
O psihičnem nasilju na šolah je bilo že veliko napisano, vendar so se raziskave 
osredotočale na nasilje med dijaki in študenti. O psihičnem nasilju med zaposlenimi na 
šoli, kot tudi med pedagogi, pa ni veliko pisanega, zato ta tematika predstavlja izziv za 
raziskavo. Za psihično nasilje je značilno, da pusti negativne posledice na zaposlenih kot 
tudi na organizaciji sami. Trenja in napetosti med zaposlenimi vodijo v nemotiviranost za 
delo, v nezadovoljstvo ter v slabe medsebojne odnose. To vpliva na delovno klimo v 
organizaciji, kakovost opravljenega dela je manjša, slabša se motivacija za delo itd. 
Posledice psihičnega nasilja na delovnem mestu pa imajo lahko tudi simptome psihičnega 
izvora, kot so npr. stres, ali pa fizične simptome, kot je omedlevica. Preprečevanje in 
obvladovanje psihičnega nasilja med zaposlenimi v osnovnih šolah je definirano v 
Pravilniku o človekovem dostojanstvu na delovnem mestu, ki je bil posredovan vsem 
šolam v Sloveniji. V njem je navedeno, da je obveznost in dolžnost delodajalca varovanje 
in spoštovanje osebnosti zaposlenih ter upoštevanje in ščitenje njihove zasebnosti, 
zagotavljanje takšnega delovnega okolja, kjer nihče ne bo izpostavljen spolnemu in 
2 
drugemu nadlegovanju ali kakršnemukoli trpinčenju in je s tem delodajalec tudi v premeru 
neupoštevanja zgoraj navedenega odškodninsko odgovoren, za kar lahko rečemo, da gre 
za neko vrsto preprečevanja in obvladovanja nasilja med in nad zaposlenimi. 
Priložnost obravnavane teme je, da nam da specifičen vpogled, kako psihično nasilje na 
osnovni šoli sprejemajo in dojemajo zaposleni, ki spadajo med visokokvalificiran kader. 
Namen diplomskega dela je ugotoviti razširjenost psihičnega nasilja, ki se dogaja med 
zaposlenimi na Osnovni šoli Hinka Smrekarja, saj ni tega problema še nihče analiziral. 
Namen je tudi seznaniti zaposlene o prepoznavanju psihičnega nasilja oz. mobinga in 
kako ga preprečiti z določenimi ukrepi ali vedenjem. Cilj diplomskega dela je na osnovi 
ugotovljenega stanja predlagati ustrezne ukrepe ob pojavu psihičnega nasilja in s temi 
ukrepi seznaniti tudi zaposlene na osnovni šoli in odkriti morebitne dejanske primere 
psihičnega nasilja oz. mobinga prek anonimne raziskave. V teoretičnem delu diplomskega 
dela je uporabljen deskriptivni pristop. Z omenjeno metodo so opazovana dejstva, 
stališča. Z metodo kompilacije so povzeta spoznanja in stališča iz relevantne znanstvene 
in strokovne literature in na podlagi tega so združena različna spoznanja. Uporabljena je 
tudi metoda komparativno-primerjalne tehnike, s katero so izsledki teoretičnih raziskav 
primerjani s tistimi iz prakse. Empirični del diplomske naloge temelji na analitičnem 
pristopu, v okviru katerega sta uporabljeni metodi metoda zbiranja podatkov iz internih 
virov osnovne šole in metoda spraševanja, s katero so v okviru raziskave zbrani primarni 
podatki s pomočjo strukturiranega vprašalnika. 
Postavljene hipoteze: HIPOTEZA 1 – Zaposleni na šoli poznajo pojem mobing, vendar ga v 
svojem delovnem okolju ne prepoznavajo; HIPOTEZA 2 – Pričakujemo, da so odnosi 
zaposlenih z nadrejenimi dobri in v primeru, da bi se z mobingom srečali, to ne bi naredilo 
negativne klime v šoli, pač pa bi problem strokovno rešili; HIPOTEZA 3 – Zanima nas tudi, 
ali bi (in v kako hudem primeru) na šoli prihajalo do fluktuacije med zaposlenimi, če bi 
prihajalo do psihičnega nasilja oz. mobinga. 
 
Po uvodnem poglavju je v prvem poglavju opredeljeno nasilje in vrste nasilja. Podrobneje 
je opisano, da je nasilje kršenje pravil varnega in skupnega delovanja in bivanja. Nasilje je 
tudi kršenje človekovih pravic in njegovih osebnih mej. Pri tem gre za zlorabo moči enega 
v škodo drugega in da samo konflikt med dvema osebama še ni nasilje. Med vrste nasilja 
pa se uvršča psihično, fizično, spolno in na splošno opredeljeno ekonomsko nasilje. Sledi 
drugo poglavje, kjer je obravnavan pojem psihičnega nasilja oziroma mobinga. Pomeni 
opis vseh možnih oblik ustrahovanja ene ali več oseb. V nadaljevanju so opredeljene 
njegove različne oblike, vzroki in razlogi za nastanek, kot so nesposobnost reševanja 
konstantnih konfliktov, slabo vodenje in slaba organizacija dela in predvsem tudi osebni 
motivi. Opisani so faktorji, ki vplivajo na nastanek psihičnega nasilja oziroma mobinga. 
Delimo jih na individualne, organizacijske in družbene. Posledice psihičnega nasilja 
oziroma mobinga se kažejo na fizičnem in psihičnem poslabšanju zdravstvenega stanja. 
Na koncu tretjega poglavja je opisano preprečevanje in obvladovanje pri vidnih znakih 
psihičnega nasilja. Opredeljeni so ukrepi, reševanje konfliktov in ustvarjanje kulture 
sodelovanja med zaposlenimi.  
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2 NASILJE IN VRSTE NASILJA 
Ljudje živimo v svetu, kjer vladajo medosebni odnosi. Vsak ima svoje mnenje, prepričanje 
in slej ko prej pride do navzkrižja med posamezniki. Vsak posameznik je individuum in v 
odnosu do drugih se izkaže njegova sposobnost interakcije na ravni spoštovanja ali pa na 
ravni, kjer osnov spoštovanja in sprejemanja posameznika sploh ni v domeni tega 
človeka. Nasilje je za nekoga že to, da proti njemu nekdo uporabi napačen izraz. Lahko 
gre za kakršnokoli dejanje besa, lahko govorimo o fizičnih poškodbah, poseganje v 
človekov osebni prostor oz. karkoli posameznika zmoti na osebni ravni. Nasilje v vseh 
oblikah predstavlja skrb zaradi različnih učinkov, ki jih ima na posameznika. V to 
vključujemo poškodbe, smrtnost, psihosocialno in ekonomsko varnost. Možno pa je nasilje 
preprečiti. Močna povezava je med stopnjo nasilja in različnimi dejavniki, kot so alkohol, 
revščina, neenakosti med spoloma, odsotnost stabilnega in varnega okolja za otroke. 
Ocenjuje se, da je medosebno nasilje v letu 2011 prispevalo k 479 tisočim smrtim 
(Ohene, S. A., Johnson, K., Atunah – Jay, S., Owusu, A., in Wagman Borowsky, I., 2015, 
str. 266).  
Nasilje med zaposlenimi v šolah lahko poimenujemo že kot trend. Za učitelje lahko 
rečemo, da se spopadajo z nasiljem na delovnem mestu že kar nekaj časa. Raven 
tveganja, ki so ji izpostavljeni, je v različnih državah različno moteča. Ne spopadajo se 
samo z mobingom, ampak so izpostavljeni tudi drugim vrstam nasilja – množično 
streljanje. Nekateri viri dokazujejo, da so bili ljudje, ki so bili odgovorni za množično 
streljanje, predhodno izpostavljeni 'bullyingu' (ustrahovanju) od drugih vrstnikov. Na 
primer na Norveškem je 9 % ljudi na šoli izpostavljenih 'bullyingu', v Veliki Britaniji 4–10 
%, v Španiji 15 %, v Nemčiji od 4–12 %, v Združenih državah Amerike 77 %. V Veliki 
Britaniji je bila narejena raziskava, kje je bilo v analizo zajetih 5288 anketirancev, od tega 
jih je kar 1828 odgovorilo, da se spopadajo z nasiljem na delovnem mestu (Chappell in Di 
Martino, 2006, str. 90–99). Poznamo več vrst nasilja, kot so: nasilje organizacije nad 
posameznikom, nasilje med različnimi rasnimi skupinami, vrstniško nasilje, nasilje v 
družini, nasilje med zaposlenimi, nasilje v odnosu med učencem in učiteljem, nasilje 
posameznika nad seboj, nasilje med posamezniki (Privošnik, 2011, str. 15). 
2.1 PSIHIČNO NASILJE 
Zdi se skoraj nemogoče, da ločimo nasilje od obstoja človeka; gre za stalnico v naših 
življenjih, ne glede na to, koliko truda vložimo v preprečevanje nasilja (Mider, 2013, str. 
702).  
Psihično nasilje je najbolj razširjena oblika nasilja. Žrtve tega nasilja so lahko vsi, prav 
tako pa ga tudi povzročamo. Vsaka stvar, ki jo nekomu izrečemo, je za posameznika že 
lahko psihično nasilje. Zato ga je izredno težko prepoznavati. Meja med nesprejemljivim in 
sprejemljivim je na plečih vsakega posameznika. Ta meja prikazuje stopnjo 
posameznikove tolerance do različne vrste psihičnega nasilja. To zahteva veliko diskusij 
med posamezniki. Dogaja se predvsem na besedni ravni, gre za stereotipe, žaljiva 
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mnenja, predsodke, ignoriranja, zmerjanje, poniževanje, vpitje, žaljenje itd. (Kuhar et al., 
1999, str. 5–8). 
Psihično nasilje je vsaka dejavnost, ki prikrajša človeka njegove avtonomije. Večinoma 
govorimo o verbalnih in neverbalnih žalitvah. Tudi duševne zlorabe so primeri te vrste 
nasilja (Mider, 2013, str. 705). Molk ima lahko na človeka močnejši vpliv kot udarec. Cilj 
psihičnega nasilja je razvrednotenje sočloveka. Žrtev se počuti ponižanega, saj smo mi 
dosegli svoj cilj, ker smo ga hoteli podrediti ali izkoristiti – tako pokazati svojo premoč nad 
žrtvijo. Posledice psihičnega nasilja so različne, najbolj pogosta je prizadeta žrtvina 
samozavest, samospoštovanje in osebnost. Mnoge žrtve iščejo pomoč pri psihiatrih in 
psihologih. Povrnitev izgubljenega samozaupanja, samozavesti in osebnosti je izredno 
dolgotrajen proces (Kuhar et al., 1999, str. 5–8). 
2.2 FIZIČNO NASILJE 
Psihično in fizično nasilje se ločita tam, kjer se besedi pridruži še gesta. Definicija fizičnega 
nasilja: »Fizično nasilje je vsaka uporaba fizične sile ali resna grožnja za uporabo sile. 
Usmerjena je na človekovo telo ali njegovo življenje. Fizične bolečine in posledice, ki jih 
nasilnež tako povzroča, vedno spremljajo tudi psihične posledice pri žrtvah.« (Mider, 
2013, str. 704). Za fizično nasilje je značilno, da se stopnjuje. Stopnjuje se od navidezno 
nedolžnega udarca do brutalne nasilnosti, katere posledica je lahko tudi smrt. Včasih so 
žrtve fizičnega nasilja tudi žrtve spolnega nasilja. Točno določene oblike fizičnega nasilja 
so: brca, udarec z roko, odrivanje, ščipanje, ugašanje ogorkov na telesu, polivanje z mrzlo 
ali vročo vodo, neželeno striženje las, puljenje dlak, odrekanje ali vsiljevanje hrane itd. 
(Kuhar et al., 1999, str. 10–16). 
Fizično nasilje se največkrat dogaja doma, najpogosteje ga izvajajo partnerji, lahko pa 
tudi očetje in drugi družinski člani. Cilj fizičnega nasilja je povečati ali dokazati svojo 
premoč nad žrtvijo. Posledice so modrice, izbiti zobje, odrgnine, opekline, izpahi, izguba 
samozavesti. Žrtev v večini primerov krivi samo sebe in zapade v čustveno otopelost 
(Kuhar et al., 1999, str. 10–16). Gre za poseg v osebno nedotakljivost, ne glede na to, 





3 MOBING IN OBLIKE MOBINGA 
Psihično nasilje ima več neformalnih imen, ki se uporabljajo v praksi. Eni govorijo o 
trpinčenju, drugi govorijo o verbalizaciji, tretji najpogosteje uporabljen izraz tudi v tuji 
literaturi pa je izraz mobing. Mobing je angleški izraz za trpinčenje na delovnem mestu. 
Označujemo ga s sorodnimi izrazi, kot so psihološki teror, tiranstvo ali napad skupine na 
posamezno žrtev. Šlo naj bi za vrsto konflikta, kjer je žrtev izpostavljena kratenju 
državljanskih pravic in sistematičnemu stigmatiziranju. Mobing vključuje neetično in 
sovražno komunikacijo do žrtve, ki je izpostavljena nebogljenemu in brezmočnemu 
položaju. Enotne definicije mobinga ni (Robnik, 2008, str. 8). Definicija mobinga pa 
izključuje začasni konflikt in se osredotoči na točko v času, kjer se je psihološka situacija 
začela. Z drugimi besedami – razlika med mobingom in konfliktom ni samo to, kaj je 
narejeno in na kakšen način, ampak se tudi nanaša na ponavljajoče se dejanje, ki traja 
dlje časa (Leymann, 1996, str. 168). 
Mobing je proces, ki je sestavljen iz štirih faz. Za vsako je značilno, da ima močnejšo 
intenziteto (Celik in Peker, 2010, str. 1617–1618): 
 prva faza: kritični dogodki – ta faza se začne s konfliktom in mobing še ni opažen, 
kar pa ne pomeni, da se ne bo zgodil. Žrtev v tej fazi še ne občuti stiske. To fazo 
lahko štejemo tudi kot povečan konflikt, ker agresija še ni očitna in mobinga ne 
moremo opaziti; 
 druga faza: mobing in stigmatizacija – pri mobingu je pomembno ponavljanje 
dejanja. V tej fazi, ko se začne psihološko nadlegovanje in če se to dejanje 
ponavlja vsak dan v časovno daljšem obdobju in če se vse to izvaja nad 
posameznikom, lahko rečemo, da se je mobing začel; 
 tretja faza: kadrovska služba – v tej fazi kadrovska služba verjame, da je dejansko 
kriva žrtev. Z drugimi besedami – razlog za drugo fazo je žrtev. Kritizirajo karakter 
posameznika in tudi sodelavci se lahko vključijo v obtoževanje žrtve. Pravice 
posameznika so kršene v tej fazi, z drugimi besedami, zdaj je tudi kadrovska 
služba vključena v situacijo; 
 četrta faza: izključitev – v tej fazi žrtev poišče strokovno pomoč. Če se kadrovska 
služba in sodelavci zavedajo tega, lahko pride do napačnega vrednotenja. Ponekod 
lahko vrednotenje vključuje žrtev kot paranoičen karakter, umsko bolan ali da je 
čudak. Prava strokovna pomoč je zelo pomembna za diagnozo. Če žrtvi ni 
ponujeno ustrezno delovno okolje, kjer lahko dobi vsaj neko strokovno pomoč, se 
bo žrtev distancirala od takega okolja z bolniškim staležem ali dala sama odpoved 
ali pa bila celo odpuščena. 
 
Mobing je fenomen, ki povzroči škodo tako organizaciji kot ekonomiji v državi v smislu 
posledic, kot so negativne organizacijske klime, nesigurno delovno okolje, zmanjšana 
stopnja kreativnosti, bolniške odsotnosti, nestrinjanja, legalni stroški, zahteve za 
predčasne upokojitve, odhajanja strokovnega kadra in nadomestila, izplačana delavcem 
(Celik in Peker, 2010, str. 1618). V določenih državah je še vedno neprijavljen oziroma 
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nezaveden oziroma javno nepriznan in nepreučen fenomen, na primer v Romuniji se je 
prva sistematična raziskava o mobingu izvedla šele leta 2010 (Szigety, 2012, str. 419). 
V Istanbulu sta leta 2012 Celep in Emingolu naredila raziskavo o dojemanju mobinga pri 
osnovnošolskih učiteljih. Izkazalo se je, da če mobing izvajajo administratorji in kolegi 
učiteljev nad posameznikom – učiteljem, to vpliva na učiteljevo sposobnost predavanja, 
prav tako pa vpliva tudi na njegovo skrb za razred, v katerem uči. Na splošno so zatrdili, 
da mobing negativno vpliva na učiteljevo samoučinkovitost. Izkazalo se je tudi, da so 
mobingu bolj izpostavljeni učitelji med starostjo od 33 do 42 let v primerjavi z učitelji, ki 
so starejši od 33 let. Tisti učitelji, ki so stari med 23 in 32 let, pa so bolj izpostavljeni 
mobingu s strani administratorjev. Raziskovalci so se v tej študiji tudi spraševali, ali so 
učitelji, ki so zaposleni v isti šoli že več let, bolj izpostavljeni mobingu kot tisti, ki so na 
delovnem mestu na isti šoli do petih let, med pet in deset let ter deset let in več. Izkazalo 
se je, da so učitelji, ki so na šoli zaposleni med 6 in 10 let, bolj izpostavljeni mobingu kot 
drugi (Celep in Emingolu, 2012, str. 4772).  
V Turčiji je bila leta 2010 narejena raziskava o dojemanju mobinga pri učiteljih. Najbolj 
pogosta vrsta mobinga, ki so ji izpostavljeni učitelji, je nehvaležnost za dobro opravljeno 
delo, govorice o njih, doživljanje psihičnega nasilja v šoli, zasmehovanje zaradi fizičnega 
videza, zasmehovanje zaradi etičnosti, kritike narejenega dela, najmanj pogosto pa je 
doživljanje spolnega nadlegovanja. Tukaj se je izkazalo, da so mobingu najbolj 
izpostavljeni učitelji med 31 in 40 let, tisti med 21 in 30 let pa so mu manj izpostavljeni. 
Ugotovili so tudi, da so tisti učitelji, ki so zaposleni na šoli med 11 in 15 let, bolj 
izpostavljeni mobingu, kot tisti učitelji, ki so zaposleni na šoli med 1 in 5 let (Celik in 
Peker, 2010, str. 1622–1623). 
V individualistično naravnani družbi ni nič presenetljivo, da se psihično nasilje oziroma 
mobing pojavlja kot bolj skrita oblika nasilja. Tako gre za včasih nezdrave posameznike, ki 
izvajajo psihično nasilje, da bi si zagotovili boljši položaj v organizaciji, lahko pa gre tudi 
za potrebo po »črni ovci«, kar je pripis krivde za slab položaj organizacije le enemu 
posamezniku. V mobing pa se pogosto spreobrnejo tudi nerešeni konflikti (Brečko, 2009, 
str. 29). Potek mobinga spreminja značaj tekom časa, s tem ko se spreminjajo socialne 
razmere (Leymann, 1996, str. 171–172):  
 Kritični dogodki: sprožilne situacije so največkrat konflikti. Mobing je lahko 
mnogokrat viden kot stopnjevalni konflikt. Ni veliko znanega, kaj vodi razvoj 
konflikta v situacijo mobinga. Hipotetično je prva faza lahko zelo kratka, medtem 
ko naslednja faza razkrije stigmatizacijske reakcije sodelavcev. 
 Mobing in stigmatizacija: dejavnosti mobinga lahko vsebujejo veliko število vedenj, 
ki v normalni interakciji niso nujno kazalnik agresije in izločitve. Kakorkoli, 
izpostavljenost temu na dnevni bazi za daljše časovno obdobje lahko spremeni 
njihov kontekst in so lahko te dejavnosti mobinga uporabljene kot stigmatizacija 
človeka. Kakorkoli vsa obnašanja oziroma vedenja kljub njihovemu normalnemu 
pomenu v komunikaciji lahko imajo skupni imenovalec, in to je namen škodovanja 
človeku. Glavna karakteristika teh vedenj je agresivna manipulacija.   
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 Kadrovska služba: ko pride do vmešavanja vodstva, je vse skupaj privede do 
prehitre presoje. Mnogokrat je žrtev lahko označena kot tista zlobna, in je temu 
primerna tudi reakcija managementa, ki sledi načelu »znebiti se slabega«. V tej 
fazi žrtev postane označena. Mnogokrat management ustvari razlago, da so bila 
taka dejanja narejena zaradi osebnih karakteristik, namesto da bi priznali, da se 
napake dogajajo v delovnem okolju. To se še posebej rado zgodi, ko management 
oziroma vodstvo, ki naj bi bilo odgovorno za psihološko delovno okolje, ne 
prevzame odgovornosti za razrešitev nastale situacije. Gre za odpustitev žrtve, ker 
je bila narobe diagnosticirana s strani strokovnjakov. Najbolj pogoste napačne 
diagnoze so paranoje, globoka manična depresija in motena osebnost  
 
Najbolj pogosta definicija mobinga je definicija Leymanna: » Mobing v delovnem okolju 
vključuje sovražno in neetično komunikacijo enega ali več posameznikov, sistematično in 
najpogosteje usmerjeno proti enemu posamezniku. Ta je zaradi mobinga potisnjen v 
položaj nemoči, kjer nima zaščite in kjer tudi ostaja zaradi ponavljajočih se dejanj 
mobinga. Ta dejanja se pojavljajo zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko in trajajo dlje 
časa, najmanj pa šest mesecev« (Česen idr., 2009, str. 8).  
Na obliko mobinga močno vpliva hierarhična ureditev organizacije in način vodenja. Bolj je 
organizacija piramidno urejena, več mobinga bo na vertikalni ravni. Če gre za strukturno 
organizacijo, bo več horizontalnega mobinga. Mobing je mnogokrat že vključen v način 
vodenja, najpogosteje pri avtoritarnem načinu vodenja. Mobing naj bi spodbujala dva 
sloga vodenja, ki ju lahko imamo za skrajna sloga vodenja, in sicer vodenje brez vajeti in 
avtoritarni slog. Pri vodenju brez vajeti se vodja izogiba odgovornosti, gre za neučinkovito 
vodenje, ko med podrejenimi in vodjem ni nikakršnega dogovora o delu. Za avtoritarnega 
vodjo pa je značilna oblastnost in samovoljnost (Svetic, 2010, str. 359–373). 
Kot možne oblike mobinga je Leymann opredelil 45 ravnanj, deli jih na pet različnih 
kategorij glede na njihovo naravo (Robnik in Milanovič, 2008, str. 8–9 in Česen idr., 2009, 
str. 8–9): 
 Uničevanje žrtvinega ugleda (posmehovanje, zasmehovanje, zasmehovanje 
zasebnega življenja žrtve, zasmehovanje žrtvine nacionalnosti, klicanje žrtve s 
ponižujočimi imeni, spolni komentarji, neutemeljene govorice, obravnavanje žrtve 
kot psihično bolne, delovne naloge se ocenjujejo napačno, norčevanje iz telesne 
hibe, namerno smešenje žrtve, zasmehovanje zaradi političnega prepričanja žrtve 
idr.) 
 Napadi na zdravje (opravljanje dela, ki zdravju še bolj škoduje, grožnje s fizičnim 
nasiljem, fizična zloraba, odkrito spolno nadlegovanje, povzročanje stroškov žrtvi, 
fizično nasilje za discipliniranje žrtve …) 
 Napadi na komuniciranje oz. izražanje (omejitev komunikacije z nadrejenim, 
omejitev komunikacije s sodelavci, kričanje, kritiziranje zasebnega življenja, 
nadlegovanje po e-pošti, pisne in ustne grožnje, podajanje nejasnih pripomb, 
poseganje v besedo …) 
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 Preprečitev in omejitev osebnih socialnih stikov (ignoriranje žrtve, menjava 
delovnega mesta, sodelavcem je prepovedano govoriti z žrtvijo, splošna ignoranca 
drugih zaposlenih v organizaciji, ravnanje z žrtvijo, kot da je nevidna …) 
 Napadi na žrtvin poklicni položaj (odvzemanje delovnih nalog, nesmiselne delovne 
naloge, preobremenjenost z delovnimi nalogami, dodelitev nalog, ki žalijo osebno 
dostojanstvo, naloge, ki so nad stopnjo strokovne usposobljenosti z namenom 
osramočenja, dodeljevanje preveč preprostih nalog …)  
 
Poraja pa se vprašanje, kako prepoznati prisotnost mobinga. Ena izmed najpomembnejših 
stvari je, da management na vprašanje, ali je mobing v organizaciji, odgovori objektivno. 
Zato morajo vodje poznati splošne in posebne simptome, ki nakazujejo na mobing. 
Splošni simptomi so bolniške odsotnosti, veliko odpovedi delovnih razmerij, uporaba 
materiala, padec kakovosti dela, pritožbe o opravljenem delu, ki nimajo primernega 
vzroka, napadi besa, agresivno vedenje, prepiri, ugotovitve zunanjih izvajalcev, da so v 
skupini odnosi moteni, in poskusi samomora. Poleg splošnih simptomov morajo poznati 
tudi posebne simptome: osebna ali službena izolacija posameznika, obnašanje in postopki 
v skupini so ponavljajoči se, udeleženci krivdo prenašajo na druge, prepričanost v lasten 
prav, obtoževanje drugih, zatekanje v molk in odmikanje, do zdaj angažirani posamezniki 
nerazumljivo odklanjajo redno delo in vzrok prepira ni viden in obseg le-tega ni v 
sorazmerju z intenzivnostjo prepira in čustveno reakcijo (Blagojevič, 2010, str. 210–2011). 
Velja splošno prepričanje o mobingu, da se v organizaciji dogaja le v eni smeri, in sicer 
mobing izvaja nadrejeni – žrtev je njegov podrejeni. Vendar se dogaja na vseh ravneh 
organizacije in v vseh smereh. Glede na smer izvajanja in delovanja mobinga le-tega 
delimo na horizontalni mobing, vertikalni mobing in zunanji mobing, ki pa se deli na e-
mobing in lažni mobing (Brečko, 2010, str. 50). 
Horizontalni mobing je vrsta mobinga, ki se dogaja v organizacijah med zaposlenimi na 
istem hierarhičnem položaju, torej gre za enako moč in vpliv med zaposlenimi v 
organizaciji. Pri horizontalnem mobingu med sodelavci lahko ločimo tri podvrste, to so 
skupina proti posamezniku, posameznik proti posamezniku in skupina proti skupini 
(Blagojevič, 2010, str. 208). Zavist, rastoča kariera drugega ali osebna ogroženost lahko v 
posamezniku ali skupini razvijejo željo, da bi žrtev izrinil iz položaja ali njenega delovnega 
okolja. Pogosto si cela skupina sodelavcev izbere žrtveno jagnje, ki jim služi kot orodje 





Vertikalni mobing se izvaja po vertikalni lestvici organizacije. Kaže se v različnih oblikah, 
kot so: 
 manager izvaja mobing nad podrejenim zaposlenim. 
 manager izvaja mobing nad celotno skupino, tako da pritiska na posameznike teh 
skupin, dokler ne uniči celotne skupine. 
 
Pojavlja pa se tudi obrnjeni vertikalni mobing, kjer skupina zaposlenih izvaja mobing nad 
svojim nadrejenim. O tem govorimo, kadar v organizacijo pride nov mlad manager in je 
nadrejenim izpod časti delati za nekoga mlajšega, ki ima boljšo izobrazbo kot oni in mu 
namerno izpodbijajo avtoriteto, blatijo njegovo ime pred glavnimi managerji in o njem 
širijo laži (Kostelić Martić, 2007, str. 26–28). 
Pri zunanjem mobingu ali mobingu od zunaj pa gre za to, da obstaja možnost, da 
napadalec prihaja od zunaj. Najpogostejši je pri poklicih, kjer imajo zaposleni večkrat stike 
z istimi dobavitelji, poslovnimi partnerji ali strankami. Pogosto se pojavlja tudi v zdravstvu, 
kjer so žrtve medicinske sestre, napadalci pa so svojci bolnikov. Zunanji mobing se 
pojavlja tudi v šolstvu, napadalci so starši problematičnih otrok, ali pa v sodstvu, kjer so 
napadalci svojci obtoženih, obtoženci sami, žrtev pa je tožeča stranka, lahko tudi sodno 
osebje. Zunanji mobing je opaziti tudi v odnosu organizacija–dobavitelj, kjer je katerikoli 
od teh udeležencev ali žrtev ali napadalec. Ne glede na raven izvajanja se zunanji mobing 
deli na e-mobing in lažni mobing (Brečko, 2010, str. 50). 
Pri e-mobingu gre za novo vrsto mobinga, ki družbi predstavlja novo nevarnost. Izkazuje 
se kot pošiljanje virusnih datotek, nepooblaščeno/nedovoljeno kopiranje datotek, vdiranje 
v sistem, spremembe osebnih nastavitev … Sem spada tudi neprimerno komuniciranje po 
e-pošti, kot je na primer pošiljanje povratnega sporočila ne le sodelavcu, ampak tudi 
celotni organizaciji; tukaj gre za očiten namen diskreditacije žrtve. Pojavlja se še ena 
oblika e-mobinga, in to je razporejanje nujnih delovnih nalog brez vnaprejšnjega 
dogovora po e-pošti. Napadalčev namen ni, da posameznik prebere to e-pošto, ampak da 
izvede nad njim psihični pritisk (Brečko, 2010, str. 51–52). Sam obstoj mobinga ni 
zadosten razlog za njegovo preučevanje. Preučevanje dobi smisel šele takrat, ko lahko 
dokažemo škodljive posledice mobinga, ki seveda negativno vplivajo na zaposlene, 
posledično tudi na organizacijsko uspešnost in učinkovitost. Na ta način mobing postane 
težava vodji (Svetic, 2010, str. 359–373). 
Lažni mobing velikokrat sprožijo osebe, ki se počutijo ogrožene ob reorganizacijah v 
podjetju. Tako želi lažna žrtev preprečiti prihajajoče spremembe oz. spremembam 
zmanjšati vpliv, da te nimajo prevelikega učinka na njihov položaj. Zaradi pogostega 
pojavljanja govora o mobingu prihaja do manipulacij in zlorab (Brečko, 2010, str. 52). Pri 
različnih oblikah mobinga se je dobro vprašati, kdo jih je povzročil in kje so razlogi za 
nasilje med zaposlenimi v organizaciji. Torej del odgovornosti nosi organizacija in z njo 
vodstvo, del pa posamezni zaposleni v njej, kar bo natančneje opredeljeno v naslednjem 
poglavju. 
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3.1 VZROKI ZA MOBING NA DELOVNEM MESTU 
Prvi vzrok, zakaj mobing sploh nastane, je opredelil Leymann (1996). Prvi je organizacija 
dela na delovnem mestu. Lahko je to problem dvojne avtoritete, slaba organizacija dela 
na dnevni bazi, prekratki roki, konflikti med zaposlenimi zaradi slabih navodil pri delu. 
Opredelil je tudi, da v delovnem okolju, v katerem so zaposlene večinoma ženske, konflikti 
postanejo težje obvladljivi, saj so ženske bolj odvisne od družbenega življenja in podpore 
različnih skupin. Drugi razlog je slabo upravljanje konfliktov. Vsak konflikt slej ko prej 
zahteva to, da se vanj vmeša vodstvo. Velikokrat managerji konflikt preprosto zanemarijo, 
kar da konfliktu čas, da se še poglobi in stopnjuje. Slab pristop managementa ima dva 
učinka: prvi je, da vmešavanje vodstva konflikt še poglobi – to je bolj pogosto videno pri 
ženskih managerkah, drugi učinek pa je zanikanje konflikta – to pa je bolj pogosto videno 
pri moških managerjih. Oba učinka sta zelo nevarna, skupaj s slabo organizacijo dela pa 
sta glavni vzrok za razvoj mobinga na delovnem mestu (Leymann, 1996, str. 177–179). 
Poznamo organizacijske dejavnike, kot so kakovost vodenja, organizacijska kultura, 
organizacija dela … Mobing se pogosteje pojavlja v organizacijah, ki dopuščajo ali celo 
nagrajujejo tako vedenje. Kljub vsemu pa ne moremo zanemariti osebnostnih značilnosti 
žrtve in napadalca. Vzroki so (Povše Presrl, Arko Košec in Vrečar, 2010, str. 9–10):  
 avtoritarni slog upravljanja in vodenja, 
 slabo načrtovani cilji organizacije in neprestana negotovost glede njihovega izbora 
zaradi presežka delovne sile, 
 pomanjkanje jasnih pravil, 
 stroga hierarhična zgradba organizacije, katere glavni smoter je kultura karierizma, 
 brezsmiselne delovne naloge, 
 pomanjkanje profesionalnosti, 
 slabo opredeljene vloge, 
 preobremenjenost z delom, 
 nespoštovanje medsebojnih kulturnih razlik in pomanjkanje medsebojnega 
spoštovanja. 
 
Razloge za mobing pa razporedimo v tri vrste, in sicer razlogi s strani napadalca, razlogi s 
strani žrtve in organizacijski razlogi. Prvi so lahko ljubosumje, slaba osebnost, stereotipi, 
obsojanje drugih zaradi lastnih slabih navad, nagnjenost k prisilni ubogljivosti drugih, 
provincializem in psihološki problemi. Drugi razlog s strani žrtve so ljudje, ki so zmožni 
ustvarjanja novih idej, so izobraženi, drugače gledajo na svet, dobro izgledajo, so izredno 
čustveni in preveč razumevajoči. Na splošno imajo precej razvito inteligenco. 
Organizacijski razlogi pa so slabo vodstvo, monotonost na delovnem mestu, 
perfekcionizem, nepotizem, organizacijska kultura in klima, neetične prakse, nepoštenost 
do zaposlenih, stresna delovna mesta itd. (Zahid Cogenli in Barli, 2013, str. 1175). 
Slabi psihološki pogoji na delovnem mestu se lahko kažejo kot biološka stresna reakcija, ki 
jo lahko merimo s količino proizvedenega adrenalina v telesu. To lahko povzroči čustva 
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frustracije. Frustrirane osebe lahko krivijo drug drugega in na ta način postanejo drug 
drugemu socialni stresor. To pa lahko sproži mobing (Leymann, 1996, str. 169). 
Mobing se pogosteje pojavlja v organizacijah z naslednjimi značilnostmi (Dolinar, 2008, 
str. 7): 
 avtoritarni način vodenja in upravljanja, 
 neprestana negotovost glede organizacijskih ciljev, 
 neprimerno vključevanje delavcev v proces odločanja, 
 nesmiselne delavne naloge in obremenjenost z delom, 
 neprofesionalnost in nedefinirane delovne vloge, 
 izrazito tekmovalna organizacijska kultura, ki ima povrhu še strogo hierarhično 
strukturo in 
 usmerjenost organizacije samo na povečanje ekonomskega dobička. 
 
Tudi pomanjkljiva organizacija delovnega procesa lahko vodi v mobing, in sicer: 
podcenjevanje sposobnosti zaposlenih, podcenjevanje dela zaposlenih, primanjkovanje 
delovne sile na delovnih mestih, previsoke norme, stroga hierarhija, enosmerna 
komunikacija, visoka odgovornost z nizko možnostjo odločanja idr. (Blagojevič, 2010, str. 
207). 
3.2 FAKTORJI, KI VPLIVAJO NA NASTANEK MOBINGA NA DELOVNEM 
MESTU 
Za vsako dejanje, ki ga nekdo naredi, lahko najdemo vzrok. Naj bo to razlog na osebni 
ravni, institucionalni, morda celo državni. Da dejanje preprečimo ali pa vsaj omilimo, 
moramo vedeti, iz kje izhaja in zakaj je nekdo to naredil. Zavedati se je treba tudi, da 
vsako dejanje pusti posledico, ki pa je po navadi neugodna za tistega, ki se mora z njo 
spopasti.  
Individualni faktorji vplivajo, na kakšen način se dogaja mobing na delovnem mestu, in se 
navezujejo na žrtev ali na izvajalca nasilja. Organizacijski faktorji se dogajajo na ravni 
organizacije in so v večini primerov odvisni od poslovanja organizacije; lahko je prišlo do 
reorganizacije podjetja in je delovno okolje sovražno nastrojeno, lahko imajo preveč 
avtoritativen slog vodenja, izredno kompleksno delovno mesto, dvoumno podajanje 
navodil, vse to lahko posameznika privede do tega, da začne izvajati mobing. Tudi družbe 
ne smemo pozabiti. Nestabilno gospodarstvo, migracije in stopnja kriminala v družbi so 
faktorji, ki posameznika potisnejo čez rob. In najpomembnejši faktor je individualnost 
posameznika. Kakšna je posameznikova osebnost, kako dojema okolje, kakšne so njegove 
vedenjske navade, spol, starost, izobrazba – vsaka zadeva je delček mozaika, ki pripelje 
do tega neprijetnega pojava mobinga (Chappel in Di Martino, 2006, str. 120–124).  
Več kot desetletje kasneje sta ista avtorja izpostavila še en pomemben faktor, in sicer 
situacijski faktor. Glede na analize in veliko število nasilja, ki se pojavlja, je bilo opaženo, 
da so določene delovne situacije še posebej povezane s povečanjem tveganja nasilja. 
Situacije so naslednje: izvajanje in sodelovanje z neenakim razmerjem med spoloma: gre 
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za primere, ko je nadrejeni zaposleni ženska, podrejeni so pa samo moški, lahko gre tudi 
za obratno situacijo – gre za namerno neupoštevanje pravil ali pa izpodbijanje avtoritete 
in negotovost zaposlitve – po navadi gre za primere, ko managerji oz. vodje izkoriščajo 
svoje zaposlene, da delajo prek svojih zmožnosti, saj so zaposleni v strahu pred izgubo 
zaposlitve. Zamenjava vodstva – čeprav ni zamenjava vodstva v praksi nič neobičajnega, 
je lahko to vzrok za mobing med zaposlenimi, saj se ti želijo dokazati novemu 
vodstvenemu kadru (Di Martino, Hoel and L. Cooper, 2015, str. 16–17). 























3.3 POSLEDICE MOBINGA NA DELOVNEM MESTU 
Mobing se po navadi sproži zaradi želje posameznika, da bi prevladal nad drugim, zato 
začne zlorabljati svoj položaj. Žrtev lahko najde način, da se mobinga ubrani; če ji to ne 
uspe, to imenujemo formalni mobing (Brečko, 2010, str. 53). Posledic je mnogo več, kot 
so jih opisali avtorji v prejšnjem poglavju. Kot omenjeno, vsako dejanje na posamezniku 
pusti posledice. Premalokrat je govora o pozitivnih posledicah, ki jih dejanja pustijo 
KONTEKSTUALNI FAKTORJI 
Globalizacija, tehnološke 
spremembe, nestabilnost zaposlitve 
 
INDIVIDUALNII FAKTORJI 
Spol, starost, osebnost, težko 
otroštvo, zdravstveno stanje 
 
ORGANIZACIJSKI FAKTORJI 
Delovno okolje, kultura organizacije, 
zakoni znotraj organizacije 
 
DRUŽBENI FAKTORJI 
Nestabilno gospodarstvo, nasilna 





Stres, bolezen, finančna 
nestabilnost, slabši odnosi v 
družini, samomor 
PODJETJE 
Stres, slaba organizacijska 
klima, neredna plačila, 
avtoritativno vodenje 
Slika 1: Model povezave faktorjev 
(Vir: Chappel in Di Martino, 2006, str. 123) 
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posamezniku, žal pri posledicah mobinga ne moremo govoriti o pozitivnih posledicah, saj 
so te v večini primerov negativne in nevarne. Posledice na posameznika so lahko različne. 
Vključujejo izgubo motivacije, težave s koncentracijo, potrtost, depresijo, občutek 
negotovosti, simptome, ki nastanejo zaradi hormona, ki se sprošča ob stresu, to so 
bolečine v prsih, razbijanje srca, primanjkovanje sape, občutek izsušenih ust, bolečine v 
hrbtu, bolečine v vratu, težave s spanjem, omedlevica, šibke noge, drgetavica idr. 
(Privošnik, 2011, str. 17–18). 
 
Lahko rečemo, da je absurdno, da v današnji družbi marsikatera organizacija še vedno ne 
prepoznava mobinga in morajo posamezniki še vedno prenašati poniževanje in na koncu 
mora žrtev zapustiti organizacijo, medtem ko izvajalci mobinga ostanejo brez nošenja 
posledic odgovornosti za dejanje (Szigety, 2012, str. 419). Ena izmed posledic je tudi 
posttravmatska stresna motnja. V tabeli 1 je prikazano tveganje za pojav posttravmatske 
stresne motnje, če primerjamo mobing z drugimi oblikami travm, ki jih lahko doživimo v 
življenju in prav tako lahko pripeljejo do posttravmatske stresne motnje. 
Tabela 1: Tveganje za pojav posttravmatske stresne motnje 
Dogodek Tveganje (%) 
Preživetje utopitve 75 
Preživetje terorističnega napada 50 
Spolna zloraba 50 
Oborožen rop 35–50 
Vojni veterani 25–50 
Preživetje ugrabitve 35 
Žrtve mobinga 25– 50 
Preživetje letalske nesreče 25 
Preživetje avtomobilske nesreče 20 
Zaposleni v intervencijskih službah 15 
Prebivalstvo na splošno 1,5 
Vir: Brečko (2003, str. 6) 
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3.3.1  POSLEDICE MOBINGA ZA ORGANIZACIJO, ZAPOSLENE IN 
POSAMEZNIKA 
Do mobinga velikokrat pride zaradi izstopanja žrtve iz kolektiva, vendar zaradi razlogov, 
na katere sama ne morem vplivati. To je lahko zaradi kulture, nacionalnosti, spola, barve 
kože itd., lahko pa tudi zaradi svoje nadarjenosti, posebnih sposobnosti ali samo zaradi 
izostrenega občutka poštenosti in pravičnosti. Zato mobing pusti posledice najprej na 
osebnostni ravni žrtve, kot je strah pred neuspehom, zmanjšanje delovne samozavesti, 
izčrpanost, želja po neopaznosti, anksioznost, napadi joka, motnje spanja, slab imunski 
sistem, depresija itd. Žrtve mobinga, ki zmorejo iti v spremembo in zamenjati službo, se 
morajo spopasti z novim izzivom, torej najti morajo novo zaposlitev in pri tem ne trpi le 
žrtev sama, pač pa lahko tudi njena družina, ki je izgubila finančni vir. 
Mobing organizaciji v prvi vrsti prinese neželene stroške, kot so odškodnine, odpravnine, 
stroški zunanjih svetovalcev in različnih pravnih postopkov. Za tarče mobinga je značilno, 
da so pogosteje bolniško odsotni, posledično se poveča fluktuacija v organizaciji, vse 
skupaj pa vodi k zmanjšanju socialne varnosti zaposlenih. Najbolj pogoste posledice so 
naslednje (Brečko, 2010, str. 59–61): 
 slaba delovna klima, 
 povečanje fluktuacije, 
 več absentizma, 
 zmanjšanje produktivnosti, 
 poslabšanje poslovnega ugleda organizacije in  
 zmanjšanje inovativnosti. 
 
Stres pa kot posledica mobinga ne prizadene samo posameznika, ampak tudi organizacijo. 
Imenujemo ga organizacijski stres. Odraža se kot velika fluktuacija zaposlenih, zniževanje 
stopnje varnosti pri delu in visoka stopnja odsotnosti z dela. Ključni vzroki za 
organizacijski stres so lahko pomanjkanje komunikacije, slabe delovne razmere, nejasno 
delegiranje in prikrivanje delovnih nalog. Organizacijski stres je zaradi velikih dimenzij 
mnogo nevarnejši kot stres posameznika. Reševati ga je treba dvoslojno, in sicer na ravni 
organizacije in na ravni vsakega posameznika. Nikoli ne smemo preizkušati, koliko pritiska 
in sprememb lahko zdržijo posamezniki in koliko pritiska lahko zdrži celotna organizacija 
(Mihalič, 2006, str. 309–310).  
Posledice mobinga na delovnem mestu ne občuti le posameznik, pač pa tudi zaposleni in 
celotna organizacija. Posledice, ki jih zaposleni doživljajo, so manjša aktivnost v delovnih 
timih, strah, da sami postanejo žrtev nasilja, občutek krivde in strah pred posledicami, do 
katerih bi lahko prišlo, če bi posamezniku lahko pomagali (Brečko, 2010, str. 58–59). 
Nasilje posamezniku prinese več slabega kot dobrega. Te slabosti se kažejo v izgubi volje 
do dela, napadih joka, motnja hranjenja, psihosomatskih obolenjih, oslabelosti imunskega 
sistema, agresivnosti do sebe ali drugih, poslabšani samozavesti, tesnobi in strahu, nočnih 
morah in samomorilskem vedenju. Najslabša posledica nasilja za posameznika je izstop s 
trga delovne sile in nezmožnost vstopa v novo delovno okolje, saj prizadeti duševno ali 
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telesno ni zmožen prenašati obremenitev, ki jih prinaša delovno mesto (Brečko, 2010, str. 
56–58). 
Dve izmed posledic, ki jih mobing prinaša zaposlenemu, sta utrujenost in izgorelost. 
Zmerna stopnja utrujenosti sama po sebi ni nevarna. Zmanjšujemo jo s pomočjo 
odmorov, počitkom med delovnimi dnevi (konec tedna) in rednim letnim dopustom. 
Težava nastopi, ko pride do kronične utrujenosti, radikalen pa je problem, če pride do 
izgorelosti posameznika. Med kronično utrujenostjo in izgorelostjo gre za temeljno razliko, 
in sicer je kronična utrujenost stanje visoke stopnje fizične in psihične izčrpanosti, ki naj bi 
po mesecu dni počitka minila. Če se posameznik po dveh mesecih ali več ne želi vrniti na 
delovno mesto ali pa celo ni sposoben nadaljevati dela, gre za izgorelost. Stanje 
izgorelosti naj bi trajalo od enega leta do dveh let. Ključno vlogo pri preprečevanju 
izgorelosti imajo vodje. Dober vodja z demokratičnim načinom vodenja in pravilnim 
razporejanjem nalog sproti preprečuje, da bi do izčrpanosti ali izgorelosti sploh prišlo. 
Čeprav se marsikateri vodje trudijo preprečevati utrujenost in izgorelost, so temu 
izpostavljeni zlasti zaposleni, ki imajo veliko željo po napredovanju, samopotrjevanju, so 
ambiciozni in so zahtevni sami do sebe (Mihalič, 2006, str. 310–311). 
Izgorelost ima tri dimenzije, in sicer čustveno izčrpanost, depersonalizacijo, osebno 
dovršitev. Čustvena izčrpanost je stanje, ko zaposlenemu začne primanjkovati energije za 
delo, nima več energije za skrb svojega delovnega mesta in za skrb delovnega okolja. 
Depersonalizacija je faza, ko začne posameznik razvijati negativen, drugačen ali ciničen 
odnos do drugih zaposlenih, službe ali strank in začne uporabljati bolj ciničen in nesramen 
jezik. V tretji fazi izgorelosti, torej osebne dovršitve, začne posameznik razvijati negativen 
odnos proti sebi, prav tako se začne negativno ocenjevati (Tahnan in Cam, 2011, str. 
2705). 
Mobing je izredno širok pojem, za katerega ne moremo trditi, da je en podatek tega 
pojma pomembnejši od drugega, lahko pa določenim posvetimo nekaj več pozornosti: 
 trpinčenje oz. mobing na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali 
sistematično, graje vredno ali negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno 
proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom, 
 pri mobingu gre za sistematično slabo ravnanje, ki se ponavlja in žrtvam povzroči 
manjše ali večje psihične, socialne in zdravstvene težave,  
 mobing ni onemogočanje posebnih ugodnosti in zahtevanje dela. Prav tako ni 
zavrnitev napredovanja ali kakršnihkoli bonitet, če te zavrnitve izhajajo iz 
objektivnih okoliščin, in ne diskriminacije. Če gre za neuresničevanje zahtev 
delavcev, ki nimajo nikakršne povezave z osnovnimi delovnimi razmerami, tega ne 
opredeljujemo kot mobing, 
 na strani delodajalca je, da zagotovi tako delovno okolje, v katerem nihče ne bo 
izpostavljen kakršnemukoli nadlegovanju ali trpinčenju na vseh ravneh 
organizacije. S tem namenom mora delodajalec sprejeti primerne ukrepe za 
zaščito delavcev, 
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 izredno pomembno je, da je raven zavedanja v organizaciji glede mobinga visoka, 
saj je le na ta način možno preprečevati ravnanja, povezana z nadlegovanjem in 
trpinčenjem, in 
 delodajalec mora znati prepoznati lažni mobing, saj tako delavcem ne daje 
prostora, če dela ne želijo opravljati in želijo lastno nesposobnost prikazati kot 
posledico mobinga. 
 
Večinoma je namen izvajanja mobinga nad žrtvijo umaknitev le-te z njenega delovnega 
mesta in pomeni žaljivo in napadalno vedenje in se nanaša na dogajanje na delovnem 
mestu (ZFM, 2016). 
3.4 OBRAMBNE STRATEGIJE POSAMEZNIKA 
Zaradi trenutnega stanja gospodarstva se po vseh statistikah pričakuje povečanje 
mobinga, zato v organizacijah tudi preventivno ukrepajo in sprejemajo preventivne 
obrambne strategije, ki so lahko osebne ali pa organizacijske. Najboljše so zagotovo 
osebne, saj gre za delovanje posameznika, ki spozna, da gre za mobing, ko mu je ta že 
storjen. Škodo pa lahko prepreči s takojšnjim ukrepanjem, kjer je na prvem mestu 
obrambna strategija zavrnitev vloge žrtve in kar je najpomembnejše – okrepitev 
samozavesti. V konfliktu se posameznik najprej vpraša, ali je res storjena napaka na 
njegovi strani, je res manj sposoben in tako zahteva zelo podrobne razloge in razlage. 
Samozavest hitreje izgubijo psihično šibkejši posamezniki, pri katerih je mogoče že v 
otroštvu prišlo do družinskega nasilja ali pa pred vstopom v prvo službo, in zato hitreje 
povzamejo vlogo žrtve in se še naprej trpinčijo z obtoževanjem samega sebe. Torej je 
krepitev samozavesti najpomembnejša obrambna strategija proti mobingu (Brečko, 2009, 
str. 30).  
Naslednja obrambna strategija je neposredni nagovor napadalca – napaden posameznik 
se v prvi vrsti sam pogovori z napadalcem o njegovih namenih napada. Pogosto se takega 
pogovora napadalec prestraši in posledično preneha izvajati pritisk, odnosi med njima pa 
se uredijo. Tretji ukrep je vključitev nadrejenega – če drugi ukrep, torej pogovor, ne 
deluje, je potem že dolžnost, ne le pravica posameznika, da obvesti nadrejenega o 
situaciji. Če pa izvaja mobing nadrejeni, se potem posameznik obrne na višji nivo 
nadrejenih, torej kadrovsko službo, v kateri se mora posebni pooblaščenec na to odzvati. 
Če navedene strategije niso dovolj, je potrebno vodenje zapisnika oz. dnevnika o 
doživetih dejanjih, ki sicer ni strategija, je pa dokaz. Tu gre za osebno doživljanje in 
vrednotenje nasilja in pomaga pri ugotavljanju, ali gre za mobing in kakšnega, kako 
pogosto se je dogajal in kako. Zapisnik je zanesljiv dokaz pri reševanju mobinga na 
organizacijski ravni ali morebiti tudi potem na sodišču. Pritožba svetu delavcev in sindikatu 
se izvede, če se predhodne pritožbe in obvestila nadrejenim in kadrovski službi ne rešijo. 
Svet delavcev oz. predstavnik sindikata mora ukrepati in posledično opozoriti vodstvo na 
dogajanje v organizaciji. Tukaj so potem še pravno svetovanje – posameznik se posvetuje 
s pravnikom v organizaciji ali izven nje (pri nevladnih organizacijah omogočajo brezplačno 
pomoč v takih primerih in tudi odvetniki so že specializirani za to), iskanje pomoči v 
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društvu, kot oblika samopomoči (v Sloveniji imamo društvo za boj proti mobingu, kjer se 
žrtve mobinga družijo in pogovarjajo o tem, kar posamezniku pomaga pri pravih reakcijah 
in koristnih informacijah, kaj lahko stori in kje išče nadaljnjo pomoč) ter iskanje psihološke 
pomoči, kjer posameznik pri psihoterapevtu s pogovorom krepi samospoštovanje, 
samozavest in pozitivno razmišljanje s posebnimi psihoterapevtskimi metodami (pri 
mobingu je namreč tako kot v živalskem svetu – bolj je šibka žrtev, močnejši je 
napadalec) (Brečko, 2009, str. 30). 
Kdo so najpogosteje žrtve mobinga? Po navadi gre za poštenjake – osebe, ki prijavijo 
nepravilnost pri delu, osebe, ki so se komaj zaposlile, ali starejše, ki so tik pred 
upokojitvijo, telesne invalide, osebe, ki zahtevajo boljše pogoje dela ali več samostojnosti, 
osebe, ki za zasluženo delo zahtevajo povečanje plače, in osebe, ki predstavljajo presežek 
delovne sile (Brečko, 2006, str. 4). 
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4 PREPREČEVANJE IN OBVLADOVANJE VIDNIH ZNAKOV 
PSIHIČNEGA NASILJA 
Če želimo preprečevati in obvladovati psihično nasilje, si je treba prizadevati za krepitev 
strpnosti, sočutja, kulture nenasilja, spoštovanja in medsebojnega razumevanja. Psihično 
nasilje je treba preprečevati na vseh ravneh organizacije. Mikroraven si mora prizadevati, 
da ima vpliv na posameznike in njihove medsebojne odnose, mezoraven skrbi za ukrepe 
preprečevanja v organizacijah, makroraven pa govori o ukrepih, katerih cilji so manj 
diskriminacije, manj konfliktov in manj revščine (Povše Presrl, Arko Košec in Vrečar, 2010, 
str. 12–13). Kot že omenjeno, je psihično nasilje vrsta nasilja, ki je najmanj vidna 
navzven, zato je priporočljivo pozornost posvetiti preventivnim ukrepom. Ti pripomorejo, 
da do nasilja sploh ne pride oziroma da konflikt, ki je posledica psihičnega nasilja, 
uspešneje razrešimo. Vzpostaviti je treba tudi dobro komunikacijo na vseh ravneh 
organizacije, ki lahko zmanjša možnosti za pojav psihičnega nasilja. Prav tako si mora 
organizacija prizadevati, da spodbuja posameznike k temu, da sprejemajo dejstvo, da je 
vsak posameznik drugačen in da morajo med seboj kar se da uspešno sodelovati. 
Mnogo je ukrepov, ki so se izkazali za učinkovite s praktičnega vidika. Ko prihaja do izbire 
ukrepov, je treba biti pozoren na fazo procesa mobinga. Prve ukrepe je zopet opredelil 
Leyman in so naslednji (Leymann, 1996, str. 179–181): 
 previdnostni ukrepi – v interesu zaposlenega bi morala biti vzpostavitev takega 
okolja, da težko pride do stopnjevanja kakršnihkoli konfliktov. Za učinkovito se je 
izkazalo, če vodstvo stoji za tem, da v interesu organizacije niso konflikti. Izjemno 
pomembno je tudi izobraževanje managementa o tem, kako obvladovati konfliktne 
situacije, 
 zgodnje intervencije vodstva – za zgodnjo intervencijo vodstva mora biti vodja na 
kateremkoli nivoju organizacije usposobljen za prepoznavanje prvih znakov 
mobinga. Vrhnji management mora zaposlene obvestiti, kam se obrniti za nasvet. 
Organizacija pa mora opredeliti, kakšne so posledice izvajanja mobinga, 
 poklicna rehabilitacija – ko je proces mobinga v razvoju, mora biti obveza vodstva 
zaščititi posameznika. Stigmatizacija posameznika mora biti preprečena, 
posameznikov prejšnji ugleda pa mora biti povrnjen. Na tem mestu mora biti 
ponujena s strani podjetja poklicna rehabilitacija in 
 zakon – te notranje politike podjetja ali sledenje zakonom v državi.  
 
Szigety (2012) je v svoji študiji ugotovil, da je možno zaznati zgodnje znake mobinga. Ti 
zgodnji znaki so: predhodni konflikti, nenatančna navodila za delo, slabi opisi delovnih 
nalog, preveč prostega časa med delom, avtoritarni vodje, plagiatorstvo, verbalna 
neprijaznost, anarhija, kohezija, razlika, na kateri fakulteti so zaposleni diplomirali, prejšnji 
primer 'bullyinga' (ustrahovanja), ni razmejitve med zasebnim in poslovnim življenjem … 
Navedel je še možne rešitve s strani organizacije, kot so pomoč managementa, 
izobraževanja za management in osebje, ocenitev stanja v organizaciji, ko se menjajo 
vodje, itd. Opredelil je tudi rešitve s strani družbe, kot so različni skladi za mobing, 
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natančne informacije, izobraževanje mladih, vključitev mobinga kot predmet na različnih 
šolah, sprememba zakona in drugi preventivni ukrepi (Szigety, 2012, str. 420–421). 
4.1 ZAKONSKE PODLAGE ZA OBRAMBO PRED PSIHIČNIM NASILJEM V 
EVROPSKI UNIJI IN SLOVENIJI 
Že leta 1989 je direktiva Sveta Evrope v petem členu določila, da je delodajalec dolžan 
poskrbeti za zdravje in varnost na vseh področjih, ki so povezani z delom. Evropska 
socialna listina pa v 26. členu zavezuje vse članice Evropske unije, da morajo delavce 
ščititi pred negativnimi žaljivimi dejanji.  
Prva zakonska podlaga v Sloveniji, ki ima funkcijo varovanja posameznika pred 
mobingom, je Ustava. V Sloveniji ima vsak posameznik zagotovljene enake človekove 
pravice in osnovne svoboščine, ne glede na spol, narodnost, vero, raso, jezik ali 
kakršnokoli drugo prepričanje. Vsi so pred zakonom enaki. Prav tako ima vsak pravico do 
osebne varnosti in osebnega dostojanstva, zagotovljena pa je tudi nedotakljivost duševne 
in telesne celovitosti posameznikove zasebnosti in osebnostne pravice. Druga zakonska 
podlaga je Zakon o delovnih razmerjih, v nadaljevanju ZDR. Govori o tem, da mora 
delodajalec delavcu zagotoviti delo, za katero sta se z delavcem dogovorila v pogodbi o 
zaposlitvi. Prav tako mu mora zagotoviti vsa potrebna delovna sredstva, saj na ta način 
lahko nemoteno izpolnjuje svoje delovne obveznosti. Delodajalec svojemu zaposlenemu 
ne sme onemogočiti dostopa do poslovnih prostorov. Delodajalec mora spoštovati in 
varovati delavčevo osebnost in ščititi njegovo zasebnost. Delavcu mora biti zagotovljena 
taka vrsta delavnega okolja, da ni izpostavljen neželenemu ravnanju spolne narave. Ta 
vključuje neželeno verbalno, neverbalno ali fizično ravnanje, ki drugemu spolu ustvarja 
sovražne delovne odnose in žali dostojanstvo žensk in moških pri delu. Prav tako pa je v 
ZDR prišlo do sprememb. Vključili so pravno osnovo o prepovedi trpinčenja. Prepovedano 
je spolno in drugo nadlegovanje, kar se šteje kot diskriminacija po odločbah ZDR (ZDR, 
41., 44. in 45. člen). 
Tretja zakonska podlaga je Zakon o javnih uslužbencih, ki govori, da je prepovedano 
kakršnokoli verbalno, neverbalno ali fizično ravnanje ali vedenje javnega uslužbenca, ki 
temelji na osebni okoliščini in ustvarja žaljivo, sovražno, ponižujoče, zastrašujoče ali 
sramotilno delovno okolje (Mobing, 2016). 
V Republiki Sloveniji pa je pomen nasilja na delovnem mestu zapisan v Kazenskem 
zakoniku Republike Slovenije. Če nekdo na delovnem mestu s psihičnim nasiljem, 
neenakopravnim obravnavanjem, spolnim nasiljem povzroči drugemu zaposlenemu 
prestrašenost ali ponižanje, se to kaznuje z zaporom do dveh let, če pa ima to dejanje za 
posledico fizično, psihično ali psihosomatsko obolenje, se storilca kaznuje z zaporom do 
treh let (Kazenski zakonik, UR. L. RS št. 003-02-4, člen 197). 
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4.2 UKREPI ZA PREPREČITEV PSIHIČNEGA NASILJA NA DELOVNEM 
MESTU PO ZDR 
Že leta 2000 je Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu opredelila ključne ukrepe 
za preprečitev mobinga (Mlinarič, 2007, str. 36): 
 Uskladiti je treba slog vodenja. 
 Zaposleni morajo imeti možnost izbire, na kakšen način bodo opravljali svoje delo, 
če je delo take narave, da je to mogoče. 
 Zmanjšati je treba količino enoličnega dela.  
 Izogniti se je treba nejasnim delegiranjem nalog in nejasnim opisom dela na 
določenem položaju. 
 Izboljšati je treba predvidljivost delovnega postopka in zaposlenim dajati ustrezne 
informacije o ciljih.  
 
Če delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da delodajalec ni 
ravnal, kot zahteva zakon, je dokazno breme na strani delodajalca. V primeru 
nezagotavljanja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem je 
delodajalec delavcu odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava. 
Pomembna je tudi določba ZDR, ki določa, da je dokazno breme na strani delodajalca, če 
delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je delodajalec ravnal 
v nasprotju z določbo zakona o varovanju dostojanstva delavca pri delu. S tem je 
zakonodajalec olajšal žrtvi nadlegovanja ali trpinčenja dokazovanje v morebitnem sporu, 
saj je prevalil dokazno breme na delodajalca. Delodajalec bo tako moral dokazati, da je 
zagotovil takšno delovno okolje, v katerem delavec ni mogel biti izpostavljen neželenemu 
ravnanju, nadlegovanju oziroma trpinčenju (Mobing, 2016). 
Šikaniranje je opredeljeno kot kaznivo dejanje zoper delovno razmerje in socialno varnost. 
Kot je opaziti iz dikcije navedenega člena, je zakonodajalec pod šikaniranje v enem členu 
zajel vse pojavne oblike ravnanj, ko storilec zaposlenemu povzroči ponižanje ali 
prestrašenost. Eksplicitno so navedeni spolno nadlegovanje, psihično nasilje, trpinčenje in 
neenakopravno obravnavanje. Kazenski zakonik določa kot kaznivo dejanje človekovo 
protipravno dejanje, ki ga zakon zaradi nujnega varstva pravnih vrednot določa kot 
kaznivo dejanje in hkrati določa njegove znake ter kazen za krivega storilca. Pri tem je 
pomembna tudi določba Kazenska zakonika, da je kaznivo dejanje lahko storjeno s 
storitvijo ali opustitvijo (Mobing, 2016). 
4.3 STRATEGIJE UKREPANJ ORGANIZACIJE ZOPER PSIHIČNO NASILJE 
Če želi podjetje uvesti strategije proti psihičnemu nasilju, v nadaljevanju pa v praksi bolj 
uporabljenemu izrazu mobingu, mora najprej pogledati, kakšni so vzroki in jih poskušati 
odpraviti ali pa pogoje vsaj izboljšati. Najpogostejše preventivne oblike so (Brečko, 2009, 
str. 30–32): 
 sprememba organizacije dela: dandanes se podjetja srečujejo s hitro 
spreminjajočimi procesi, ki potekajo v organizaciji. Znotraj procesov spada tudi 
organizacija dela, zato je treba spremljati in iskati učinkovite vzorce, kako bodo 
22 
zaposleni delo opravili hitreje in z manjšim naporom. Za pojav mobinga je nevarno 
delovno okolje, ki je organizirano tako, da se produkt ali storitev neprestano vrača 
v popravilo ali se reklamira. Ko prihaja do organizacije dela, je treba spremljati 
potrebe delavcev po znanju, glede na to pa delo prilagajati na bolj ali manj 
rutinske naloge, 
 organizacijska kultura: organizacijska kultura, ki stremi k timskemu delu, spada k 
preventivnemu ukrepu. Previsoka individualnost in tekmovalnost hitro pripeljeta do 
nastanka mobinga v organizaciji. Timsko organizacijsko kulturo najlaže 
vzpostavimo s sistemom nagrajevanja na tak način, da favorizira timske cilje, 
 ukrepi in spremembe, ki pripomorejo k izboljšanju delovnega okolja: pod to 
štejemo timbildinge, organizirana skupna druženja, sistemi internega 
komuniciranja, 
 izboljšanje stila vodenja: zaposlenih ni več mogoče voditi prek ekonomske prisile in 
zastraševanja. V primeru takega vodenja se mobing nedvomno pojavi v 
organizaciji. Nove teorije kažejo na to, da je mobing možno zmanjšati z 
avtentičnim vodenjem. Za izvedbo take vrste vodenja morajo biti na vodilnih 
položajih ljudje, ki so pripravljeni spremeniti svoj način razmišljanja. Stremeti 
morajo k pozitivni komunikaciji v organizaciji tako na vertikalni kot na horizontalni 
ravni, 
 odprta komunikacija: Način komunikacije je najbolj odvisen od vrste vodenja, zato 
naj bi se vodje zavzemali za odprto komunikacijo, saj ljudje, ki gredo zjutraj na 
kavo, hodijo iz pisarne v pisarno in sami od sebe začnejo gojiti kulturo 
neposrednega komuniciranja in se lahko zato mobing zelo hitro odkrije, 
 izobraževanja in ozaveščanje za preprečitev neprimernih oblik vedenja: najprej 
spada sem izobraževanje managementa, kakšne so sploh neprimerne oblike 
vedenja, kako motivirati medosebne odnose, kako ugotoviti že prva znamenja 
mobinga v organizaciji in 
 organizacijski dogovor: imenujemo ga tudi psihološka pogodba; gre za poseben 
dogovor med delodajalcem in zaposlenimi, da bosta obe strani stremeli k temu, da 
do mobinga ne bo prihajalo. Je mnogo bolj zavezujoč kot pravni akti, saj velja za 
obe strani. 
 
Za namen preprečevanja mobinga je v Sloveniji sprejeta tudi novela v Zakonu o delovnih 
razmerjih, v kateri je uzakonjena odškodninska odgovornost delodajalca, če v polnosti ne 
ukrepa, da do mobinga v njegovi organizaciji ne bi prišlo. 
4.3.1 ZGODNJE STRATEŠKO UKREPANJE ZOPER PSIHIČNO NASILJE  
Zgodnje ukrepanje zoper psihično nasilje oziroma mobing je dober način, kako rešiti 
težavo brez formalnih poročil preiskav ali različnih disciplinskih ukrepov, ki so izvedeni 
proti posamezniku. Na splošno bi bilo treba delodajalce spodbuditi, izobraziti in podučiti, 
kako pomembno je zgodnje ukrepanje v primeru težav v organizaciji (Work safe, 2016, 
str. 8).  
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Pri zapisanih sankcijah in ukrepih zoper mobing gre za prvi strateški ukrep zgodnjega 
ukrepanja. Če sankcije niso zapisane ali so napisane preveč ohlapno, do zgodnjega 
ugotavljanja mobinga sploh ne more priti. Pri uvedbi sistema pritožb brez represije gre za 
sistem prijav mobinga, kjer prijavitelj ne bo deležen sankcij za ukrepanje. Pritožbe 
obvezno pregledujejo zunanje komisije, saj tako povečajo zaupanje za objektivnost in 
odpravljajo strah pred vložitvijo pritožbe. V priročniku o mobingu so navedeni osebni 
ukrepi obrambne strategije, ki naj bi jih posameznik uporabljal v boju proti mobingu. Notri 
naj bi bili tudi napotki, kje žrtve dobijo pomoč v organizaciji ali zunaj nje. To spada pod 
zgodnje ukrepanje zato, ker se po njem poseže že takrat, ko gre za prve znake pojava 
mobinga. Pri usposabljanju zaposlenih za ugotavljanje mobinga morajo zaposleni biti 
seznanjeni z mobingom, saj drugače ne morejo ugotavljati, ali gre za mobing, niso 
ozaveščeni in ne morejo opredeliti, ali so nezavedni izvajalci mobinga ali so njegove žrtve. 
Pri določitvi o usposobljenem pooblaščencu za mobing je treba poudariti, če ima 
organizacija določenega pooblaščenca oz. svetovalca za mobing, mora biti ta tudi 
usposobljen za to, kako žrtvi mobinga pomagati, in pri tem je potrebno nenehno 
komuniciranje o neetičnem ravnanju. V to vrsto ukrepov spada kodeks ravnanja, ki ga je 
treba neprestano posodabljati. Vodstvo naj bi delovalo kot zgled drugim, obenem pa 
spodbujalo nenehno komunikacijo glede standardov in vrednot poslovanja (Brečko, 2009, 
str. 30–32). 
4.3.2 POZNO STRATEŠKO UKREPANJE ZOPER PSIHIČNO NASILJE 
Če je že prišlo do razvitja mobinga, mora organizacija ustrezno ukrepati, tako da zaščiti 
posameznika pred škodo. Če organizacija odpusti žrtev mobinga, gre za največjo napako 
managementa, ki nakazuje, da ne posluje po načelih družbene odgovornosti. S tem daje 
organizacija zaposlenim občutek, da spodbuja to vrsto obnašanja. Za tako okolje lahko 
rečemo, da zaposleni niso učinkoviti, saj so nenehno v strahu, kdo je naslednji na vrsti. 
Zato pozno strateško ukrepanje ni nič manj pomembno kot zgodnje, čeprav v tej fazi vseh 
posledic ni več mogoče preprečiti (Brečko, 2009, str. 30–32). 
Pri poznem strateškem ukrepanju gre za izvedene sankcije zoper napadalca, če je mobing 
dokazan, mora organizacija izvesti primerne sankcije in o le-teh obvestiti vse zaposlene v 
organizaciji, saj tako lahko prepreči ponovno pojavitev mobinga. Gre lahko za različne 
sankcije, najhujša pa je prekinitev delovnega razmerja. Prav tako je pomembna povrnitev 
ugleda žrtvi, ki se povrne z izvedenimi sankcijami. Z interno komunikacijo pa lahko žrtvi 
vzpostavi primerno in varno delovno okolje. Potrebna so dodatna izobraževanja za 
izboljšanje samozavesti, in če organizacija ponudi dodatno izobraževanje, gre za zelo 
spodbuden ukrep, saj naj bi bila samozavest žrtve mobinga zelo okrnjena. Omogoči se 
dodatna socialna pomoč – organizacije lahko žrtvi ponudijo enkratno materialno pomoč za 
nadomestilo, kot izpad delovnega dohodka in žrtvi omogoči dodatni dopust za poklicno 
rehabilitacijo. Morebitni mobing je treba dojeti kot učno izkušnjo z družbeno 
odgovornostjo, saj ko organizacija javno spregovori o mobingu in o dogajanju, ki mu je 
sledilo, naj bi s tem ponotranjili učno izkušnjo in pripomogli k družbenemu ozaveščanju o 
mobingu. Več kot je govora o mobingu, manj mobinga lahko pričakujemo (Brečko, 2009, 
str. 30–32).  
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Če želi organizacija dobro ukrepati, je izredno pomembna preiskava zoper mobing. 
Preiskavo mora izvajati nekdo, ki je popolnoma nevtralen do vseh udeležencev in nima 
nobenega navzkrižja interesov. Preiskovalec mora opredeliti obseg raziskave tako, da 
določi, katere obtožbe bodo preverjene, in določiti celoten proces preiskave, kdo bo 
zaslišan, kdaj bo poteklo zaslišanje in kako dolgo bo trajalo itd. Če organizacija ne najde 
osebe, ki ima tak nevtralni položaj do udeležencev in ki nima navzkrižja interesov, je 
priporočljivo najeti zunanjega preiskovalca, če želimo doseči pravilno izveden postopek 
raziskave (Work safe, 2016, str. 10). 
Brečko govori o poznem strateškem ukrepanju, avtorji poročila JILPT Report pa so isto 
fazo opredelili kot terciarne vrste ukrepov. Dodali so še, da mora organizacija sprejeti 
interne dogovore oz. pravilnike v organizaciji in napisati pogodbe, ki posamezniku 
zagotavljajo možnost profesionalne obravnave in reševanja situacij. Dodali so še, da če je 
žrtev mobinga več, naj bi organizacija izvedla skupinske rehabilitacijske terapije oz. 
srečanja zaposlenih (JILPT Report, 2013, str. 11–12). 
4.4 SEZNANJANJE ZAPOSLENIH O PSIHIČNEM NASILJU IN NJEGOVIH 
POSLEDICAH 
Ena izmed možnosti seznanjanja zaposlenih o psihičnem nasilju in njegovih posledicah je 
izdaja brošure, ki vsebuje navodila s predstavitvijo problematike za vse zaposlene. Tukaj 
naj bi opredelili preventivne ukrepe in pravice na delovnem mestu zaposlenega. 
Seznanjanje mora biti usmerjeno na vse ravni v organizaciji. Zaposleni mora točno vedeti, 
na koga se lahko obrne v organizaciji, če se čuti psihično ogroženega. Brošura mora 
vsebovati definicijo psihičnega nasilja in vsa dejanja, ki jih smatramo kot psihično nasilje 
(Povše Presrl, Arko Košec in Vrečar, 2010, str. 12–15).  
Brošura naj bi vsebovala tudi vse možne posledice, ki se lahko pojavijo ob psihičnem 
nasilju. Opredeljena mora biti dolžnost managerjev in sindikalistov v povezavi z 
reševanjem težav psihičnega nasilja. Opisan mora biti postopek prijave psihičnega nasilja 
in možne ponujene pomoči žrtvam (Privošnik, 2011, str. 20). Ena izmed možnosti 
seznanjanja je, da posameznik piše dnevnik o mobingu. V ta dnevnik je treba vpisovati 
vsak dan, tudi če se na ta dan nič ni zgodilo. Vpisati je treba tudi dneve, ko je žrtev 
odsotna bodisi zaradi bolezni, dopusta ali prostega dneva (Mlinarič, 2006, str. 34–35). 
Vloga dnevnika je dokazni material. Iz zapisanega je možno ugotoviti, kakšne so povezave 
med dogodki, torej so vsi dogodki opisani in zapisani. Zdravniki, sodniki in odvetniki lahko 
s pomočjo dnevnika ugotovijo, kaj točno se je dogajalo (Mlinarič, 2006, str. 34–35). 
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Tabela 2: Primer dnevnika o psihičnem nasilju oziroma mobingu 
Datum Ura Dogodek Povzro- 
čitelj 




1 2 3 4 5 6 7 8 
6. 7. 2008 09:15 Na sestanku mi je 
nadrejeni rekel, 
da je moj predlog 
neumnost in mi ni 
pustil več do 
besede 



















6. 7. 2008 12:24 Nadrejeni mi je 
prinesel predlog, 
ki sem ga 
pripravil, ga vrgel 
na mizo in zavpil: 
»Zanič!« 


















6. 7. 2008 15:00 Z nadrejenim sem 
se želel pogovoriti, 
stopil vsem v 
njegovo pisarno in 
je zavpil: »Izgini!« 













Vir: Mlinarič (2007, str. 35–36) 
 
V rubriko 1 je treba zapisati datum, zaželeno je tudi, da se napiše dan v tednu. V rubriko 
2 zapišemo čas dogodka. V rubriko 3 je treba napisati, kaj točno se je zgodilo, vendar je 
treba biti pri tem objektiven. V rubriko 4 se zapišejo ime in priimek povzročitelja in njegov 
status v delovni sredini. V rubriki 5 je treba natančno opisati občutke: žalost, bes, 
agresivnost, obup, žalost itd. V rubriki 6 se opišejo posledice v zvezi z delom (skrivanje 
podatkov, širjenje lažnih govoric, odvzem pristojnosti) in tudi telesne posledice, kot so 
slabost, potenje, nespečnost, hitro utripanje srca, glavobol. V rubriko 7 zapišemo, ali smo 
o dogodku koga informirali (sindikat, predsednika sveta delavcev, nadrejenega). V rubriki 
8 navedemo imena prič (Mlinarič, 2007, str. 35–36).  
4.5 PRAVOČASNO REŠEVANJE KONFLIKTOV 
Vpleteni v konfliktne situacije se morajo zavedati, kako ločiti simptome od vzrokov, saj je 
najpogostejša napaka reševanje simptomov, torej dejanske posledice konfliktov, ne pa 
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reševanje vzrokov, zaradi katerih je konfliktna situacija nastala. Pomembno je, da se 
naučijo razlikovati osebne konflikte od konfliktov, ki se dogajajo na profesionalni ravni, 
torej ločiti zasebno in poslovno okolje (Možina, 2002, str. 585). 
Osnovna pravila reševanja konflikta (Zajc, 2014, str. 68–70): 
 konflikt rešujemo tam, kjer je nastal, 
 rešujemo ga tako, da sklepamo kompromise – nikoli nima eden prav, resnica je 
vedno nekje vmes, 
 rešujemo ga čim prej – ni nujno takoj, vedno je potreben čas za trezen razmislek, 
in 
 z osebami, ki so se v konflikt zapletle, ne raznašamo govoric. 
 
Tudi če konflikt navidezno potihne ali se udeleženci konflikta nehajo prepirati, nagajati, še 
ne pomeni, da je konflikt razrešen. Poiskati je treba ustrezno rešitev in poiskati 
kompromis za sobivanje v delovnem okolju. Rešitve je vedno treba spremljati in 
udeležence konflikta spominjati na sklenjen kompromis. Če se konflikt ne razreši, se lahko 
preseli na drugo raven v organizaciji ali pa pripelje do subtilnejše oblike. Konfliktom se 
seveda da izogniti, če vodja veliko časa posveča medsebojnim odnosom med zaposlenimi. 
Vodja je tisti, ki prvi presodi, kako se nestrinjanje reši, izgovor, da nečesa ni vedel, kaže le 
na njegovo neustrezno spremljanje dogajanja (Zajc, 2014, str. 68–70). Prav tako ima pri 
reševanju konfliktov pomembno vlogo vodja, in sicer zavzeti mora položaj mediatorja. 
Njegova naloga je tehten premislek argumentov, ki so jih navedli udeleženci konflikta, in 
objektiven pristop podajanja izvedljivih predlogov (Turnley, 2011, str. 16). 
4.6 USTVARJANJE KULTURE SODELOVANJA IN ZAUPANJA MED 
ZAPOSLENIMI 
Organizacijsko kulturo definiramo kot sistem vrednot, za katere si prizadeva organizacija. 
Predstavlja kolektivno programiranje mišljenj, ki člane ene organizacije loči od drugih 
organizacij. Gre za vzorec temeljnih predpostavk, ki jih mora določena organizacija odkriti 
ali razviti pri učenju soočanja s problemi. Organizacijska kultura je značilni duh 
organizacije in skupek prepričanj njenih članov. Izkazuje se v vrednotah posameznikov, v 
njihovem medsebojnem komuniciranju in vrsti razvijanja delovnih odnosov.  
Na osnovi različnih definicij lahko kulturo opredelimo direktno in indirektno s ključnimi 
pojmi, na katere se nanaša (Mihalič, 2006, str. 254–255): 
 občutek pripadnosti, 
 komuniciranje, 
 izmenjava izkušenj in znanj, 
 skupni cilji, 
 medosebna interakcija, 
 vrednote, stališča, prepričanja in norme, 
 skupne izkušnje in 
 ugled organizacije 
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Najbolj učinkovit način vodenja organizacije na poti do njenega cilja, še posebej v 
izobraževalnih ustanovah, je komunikacija, interakcija in koordinacija med zaposlenimi. Za 
vsak odnos lahko rečemo, da leži v mreži odnosov in vsaka oseba ima vpliv na lasten in 
na tuje odnose. V izobraževalnih sistemih, ki večinoma temeljijo na medčloveških odnosih, 
je treba slediti pozitivnemu razvoju, da se doseže samoučinkovitost zaposlenih in 
organizacijska produktivnost. Tisti posamezniki, ki imajo nizko samoučinkovitost, se težje 
spopadajo z izkušnjo psihičnega nasilja ali čustvenega stresa (Celep in Eminoglu, 2012, 
str. 4762). 
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5 RAZISKAVA O PSIHIČNEM NASILJU NA IZBRANI OSNOVNI 
ŠOLI 
5.1 REZULTATI RAZISKAVE 
Izbrana osnovna šola deluje na območju Ljubljane in ima 58 zaposlenih. Vizija šole je: 
»Kvalitetno znanje z dobrimi učitelji v spodbudnem, sproščenem, delovnem in 
ustvarjalnem okolju« (Osnovna šola, 2016). Šola ima dva organa: Svet staršev in Svet 
šole. Predstavnika Sveta staršev volijo vsak začetek leta na roditeljskem sestanku vsakega 
posameznega razreda. Svet šole pa je sestavljen iz predsednika Sveta šole, predstavnikov 
ustanovitelja Mestne občine Ljubljana, iz predstavnikov staršev in predstavnikov delavcev 
šole.  
Z raziskavo želimo ugotoviti morebitno prisotnost psihičnega nasilja oziroma mobinga med 
zaposlenimi na osnovni šoli, kako zaposleni sprejemajo in dojemajo morebitno psihično 
nasilje oziroma mobing, na podlagi ugotovljenih rezultatov pa seznaniti zaposlene z ukrepi 
preprečevanja psihičnega nasilja oziroma mobinga. Merski instrument, uporabljen v 
raziskavi, je anonimna anketa. Sestavljena je iz vprašanj zaprtega tipa. Vsebuje tudi 
numerično lestvico od 1 do 5, eno vprašanje odprtega tipa in eno vprašanje, sestavljeno 
na podlagi Likertove lestvice, ki meri strinjanje z določeno trditvijo.  
V raziskavi je sodelovalo 46 sodelujočih zaposlenih, od tega je bilo 11 moških (23,9 %) in 
35 žensk (76,1 %). 




Starost je razdeljena v pet kategorij. Prva kategorija zajema zaposlene, ki so stari od 20–
30 let, druga kategorija od 31–40 let, tretja kategorija od 41–50 let, četrta kategorija od 
51–60 let in zadnja kategorija od 61–70 let. Največ se jih je uvrstilo v četrto kategorijo, to 
je kar 30,5 % vseh sodelujočih. Druga najmočnejša kategorija je od 31–40 let, to je 28,3 
% udeležencev. Sledi tretja kategorija, ki je od 41–50 let, to je 21,7 % udeležencev. 
Predzadnja je prva kategorija s 15,2 % udeleženci in nato zadnja, peta kategorija, v kateri 
je 4,3 % udeležencev.  
Grafikon 2: Starost 
 
Vir: lastni 
Glede na rezultate je najnižja stopnja izobrazbe osnovna šola, dokončali so jo štirje 
udeleženci, sledi poklicna izobrazba, ki so jo prav tako dosegli štirje udeleženci. Srednjo 
tehnično izobrazbo imajo trije udeleženci, medtem ko ima stopnjo 6/1 in 6/2 devet 
sodelujočih anketirancev, 7. stopnjo pa 26 udeležencev. 
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Grafikon 3: Izobrazba 
 
Vir: lastni 
V grafikonu 4 so prikazani rezultati, ali so udeleženci prepoznali pravilno definicijo 
psihičnega nasilja oziroma mobinga. Samo deset udeležencev je prepoznalo pravilno 
definicijo psihičnega nasilja oziroma mobinga (prikazano na grafu z modro barvo). Kar 36 
udeležencev pa ni prepoznalo pravilne definicije. Rezultat o prepoznavanju točne definicije 
ne pomeni, da zaposleni ne vedo, kaj je psihično nasilje oziroma mobing in ga posledično 
ne bi prepoznali. Lahko pa na ta račun pride do lažnih prepoznavanj psihičnega nasilja 
oziroma mobinga zaradi pomanjkanja znanja o točni definiciji. Vprašanje je bilo 
namenoma postavljeno tako, da anketiranca zavede, če ni točno poučen.  
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Grafikon 4: Definicija psihičnega nasilja oziroma mobinga 
0 5 10 15 20 25 30 35
1
Mobing je vsako konfliktno dejanje, nestrinjanje, pritoževanje in izvajanje prisile nad
komerkoli v delovnem okolju, četudi se dogodi samo enkrat.
Mobing je fenomen, ki povzroči škodo tako ORGANIZACIJI kot EKONOMIJI v državi v
smislu posledic kot so negativne organizacijske klime, nesigurno delovno okolje,
manjša učinkovitost, bolniške odsotnosti, legalni stroški, odhodi strokovnega kadra
itd.
Mobing je motena komunikacija v DELOVNEM OKOLJU in vključuje sovražno in
neetično komunikacijo enega ali več posameznikov, sistematično in najpogosteje








Grafikon 5: Pogostost opažanja psihičnega nasilja v delovnem okolju 
 
Vir: lastni 
Kar 58,8 % anketirancev je občasno opazilo psihično nasilje oziroma mobing na delovnem 
mestu. Velik odstotek anketirancev, in sicer 32,8 %, ni nikoli opazilo psihičnega nasilja v 
svojem delovnem okolju. Velikokrat, pogosteje ali kar nekajkrat pa je opazilo vse skupaj le 
8,4 % anketirancev. To še ne pomeni, da se točno na tej izbrani šoli med zaposlenimi 
psihično nasilje ne dogaja, ker je v vprašanju definirano samo delovno okolje na splošno, 
ne pa trenutno delovno okolje in so anketiranci lahko pogojeno razmišljali tudi o 
predhodni zaposlitvi. Prav tako ni nujno, da gre za psihično nasilje oziroma mobing, saj 
ljudje včasih že kritiko na delo ali dobronamerno grajo lahko zamenjajo za mobing. 




Kar 93,6 % anketirancev, to je 43 zaposlenih, ni nikoli opazilo fizičnega nasilja v delovnem 
okolju. Velikokrat in pogosto ni fizičnega nasilja opazil noben zaposlen, medtem ko 
občasno in nekajkrat pa 4,4 % zaposlenih – to so 3 zaposleni. Zanimivo je, da 3 
anketiranci občasno ali pa nekajkrat zaznavajo fizično nasilje. Sklepati je tudi mogoče, da 
se fizično nasilje odvija med njimi samimi. Prav tako ta podatek lahko nakazuje tudi to, da 
med njimi ne vlada ravno fizično obračunavanje, saj bi ga zagotovo opazili tudi drugi, 
česar pa rezultat drugih ne potrjuje. Predvideva se, da gre tu lahko za fizične kretnje, ki 
nekomu predstavljajo fizično nasilje, izvajalcu pa mogoče le način izražanja avtoritete nad 
nekom ali karkoli drugega. Seveda se tega v nobenem primeru ne odobrava, bi se pa tu 
priporočala odkrita komunikacija med njimi. 
Grafikon 7: Vrste nasilja v delovnem okolju 
 
Vir: lastni 
Od prejetih odgovorov 91,6 % anketirancev, to je 42 zaposlenih, ni nikoli opazilo nobene 
vrste nasilja na delovnem mestu. Velikokrat in pogosto pa le 2,1 %. Glede na rezultate so 
prav vse navedene oblike nasilja v svojem delovnem okolju kar nekajkrat prepoznali trije 
anketiranci. To kaže na izredno visoko stopnjo neprisotnosti kakršnegakoli nasilja med 
zaposlenimi na izbrani osnovni šoli. Je pa več kot polovica zaposlenih občasno občutila 
psihično nasilje oziroma mobing v delovnem okolju. Tu se spet lahko vprašamo o 
resničnem prepoznavanju prisotnosti psihičnega nasilja, glede na to, da je samo 10 
anketirancev prepoznalo pravilno definicijo mobinga. 
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Grafikon 8: Pogostost posmehovanja na delovnem mestu 
 
Vir: lastni 
56,9 % anketirancev ni nikoli občutilo posmehovanja na delovnem mestu. 29,6 % 
anketirancev je posmehovanje občutilo 1x v življenju, 11,4 % anketirancev oziroma 5 
zaposlenih pa je posmehovanje občutilo 1x do 5x na leto, medtem ko 1 zaposlen (2,3 %) 
občuti posmehovanje 1x do 3x na mesece, torej pogosteje. Pri šestih anketirancih, ki 
posmehovanje občutijo na mesečni oziroma na letni ravni, se lahko predvideva, da ga 
doživljajo v trenutnem delovnem okolju, in ne na delovnih mestih, ki so jih imeli v 
preteklosti. Pri tem se lahko vprašamo, ali je občutenje posmehovanja enako sorazmerno 
namenu, saj se lahko izvajalec nima namena nekomu posmehovati, ta pa zaradi 
kakršnihkoli drugih razlogov to doživlja in občuti subjektivno. Rešitev bi bila v izražanju in 
razumevanju lastnih občutenj na obeh straneh. 




Zasmehovanje zasebnega življenja na delovnem mestu ni nikoli občutilo 60,5 % 
anketirancev, to je 28 zaposlenih, 1x v življenju pa 37,3 % – to je 17 zaposlenih. 1x do 5x 
na leto pa je zasmehovanje občutil 1 zaposleni. Pogosteje ni občutil zasmehovanja 
zasebnega življenja nihče. Sklepati je mogoče, da zasmehovanje zasebnega življenja en 
zaposleni občuti v trenutnem delovnem okolju, medtem ko pri ostalih 17, ki so to občutili 
1x v življenju, tega ni moč trditi in se je lahko odvijalo tudi v drugih delovnih okoljih. Kljub 
vsemu je rezultat občutenja zasmehovanja zasebnega življenja izredno nizek, kar potrjuje, 
da med zaposlenimi vladajo dobri odnosi. 
Grafikon 10: Pogostost zasmehovanja nacionalnosti  
 
Vir: lastni 
Zasmehovanja nacionalnosti na delovnem mestu ni nikoli občutilo 59,1 %, to je 27 
zaposlenih, medtem ko je 34,1 % ali 16 zaposlenih to občutilo 1x v življenju. 1x do 5x 
letno sta občutila dva zaposlena, eden pa pogosteje, in sicer 1x do 2x na teden. Torej bi 
za 3 zaposlene lahko trdili, da zasmehovanje nacionalnosti doživljajo pogosteje. Prav tako 
je možno, da ga doživljajo na trenutnem delovnem mestu, medtem ko za 16 zaposlenih, 
ki so to občutili 1x v življenju, tega ne moremo trditi. Krepitev samozavesti in v prvi vrsti 
popolno sprejemanje samega sebe bi zaposlenim, ki občutijo zasmehovanje nacionalnosti, 
pomagalo spremeniti odnos okolice do njih samih. 
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Grafikon 11: Pogostost klicanja s ponižujočimi imeni 
 
Vir: lastni 
34,9 % anketirancev oziroma 16 zaposlenih so 1x v življenju klicali s ponižujočimi imeni, 
medtem ko 60,5 % – to je 28 zaposlenih takega klicanja niso občutili nikoli. 2 zaposlena 
pa sta klicanje s ponižujočimi imeni občutila 1x do 5x na leto. Glede na rezultat bi lahko 
ponovno sklepali, da se dejanje klicanja s ponižujočimi imeni v trenutnem delovnem 
okolju na izbrani osnovni šoli ne dogaja. Dva zaposlena, ki to občutita 1x do 5x letno, bi 
lahko to povezala tudi s predhodnimi zaposlitvami, odvisno tudi od tega, kdaj sta delo na 
izbrani osnovni šoli nastopila. Stopnja spoštovanja med zaposlenimi je sorazmerno visoka. 




Neutemeljene govorice na delovnem mestu ni nikoli občutilo 24 zaposlenih, 1x v življenju 
8 zaposlenih, 1x do 5x na leto 11 zaposlenih, 1x do 2x na mesec, 1x do 2x na teden in 
vsak dan pa to občuti po 1 zaposleni. Trije zaposleni, ki neutemeljene govorice občutijo 
bolj pogosto, po vsej verjetnosti (ni pa zagotovo) to doživljajo v trenutnem delovnem 
okolju. Za 19 zaposlenih, ki tega ne občutijo tako pogosto, pa tega ne bi mogli zagotovo 
trditi. Ozaveščanje in informiranje zaposlenih, da so taka dejanja že zakonsko opredeljena 
kot psihično nasilje na delovnem mestu, lahko pripomore, da se oseba, ki širi 
neutemeljene govorice, začne takemu ravnanju izogibati. Majhne težave, ki ostanejo 
nerešene, povzročijo velike težave. Zaradi lažnih in neutemeljenih govoric se lahko v 
organizaciji ustvarjajo negativno ozračje, napetosti in nezaupanje. 
Grafikon 13: Pogostost napačno ocenjenih delovnih nalog 
 
Vir: lastni 
56,9 % oz. 26 zaposlenih ni nikoli občutilo napačno ocenjenih delovnih nalog na delovnem 
mestu. 1x v življenju je to občutilo 12 zaposlenih, 5 zaposlenih pa je to občutilo 1x do 5x 
na leto. 3 zaposleni so to občutili 1x do 3x na mesec, pogosteje pa nihče. Glede na to, da 
8 zaposlenih na mesečni oziroma letni ravni občuti napačno ocenjene delovne naloge, 
zopet ni možno z gotovostjo trditi za trenutno delovno mesto. Če pa bi to držalo, bi se 
lahko posledično vprašali, kakšna je raven komunikacije med njimi in njihovimi 
nadrejenimi. Odgovornost za tako občutenje bi lahko namreč pripisali obema stranema, 
na katerima je tudi reševanje takih situacij, saj dobro opravljene delovne naloge prinašajo 
zadovoljstvo zaposlenim in uspeh organizaciji oziroma izbrani osnovni šoli. 
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Grafikon 14: Pogostost opravljanja dela, ki zdravju še bolj škoduje 
 
Vir: lastni 
59,1 % oz. 27 zaposlenih nikoli ne opravljajo dela, ki zdravju še bolj škoduje, 34,1 % 
zaposlenih je opravljalo tako delo enkrat v življenju, 1x do 5x na leto sta tako delo 
opravljala 2 zaposlena, 1x do 2x na teden pa tako občuti 1 zaposleni. Opravljanje dela, ki 
zdravju še bolj škoduje, v nobenem primeru ne bi smelo biti izvedeno. Vprašanje pa je, 
kako tako občutenje in izvajanje preprečiti. Naloga oziroma delo mora biti opravljeno. Na 
vsakem posamezniku je, da se uči tako presoditi, komu in kako zadati naloge, kot tudi ali 
je zmožen sam opraviti delo ali pa preprosto poiskati pomoč v timu. 




1x do 5x letno grožnje s fizičnim nasiljem občutita 2 zaposlena, pogosteje pa nihče. 
Medtem ko 60,5 % oz. 28 zaposlenih takih groženj ni občutilo nikoli, 34,9 % oz. 16 
zaposlenih pa je to občutilo 1x v življenju. Grožnje s fizičnim nasiljem, ki jih dva zaposlena 
občutita 1x do 5x letno in ki jih je 16 zaposlenih občutilo 1x v življenju, zopet težko 
povežemo s trenutnim delovnim okoljem in izbrano osnovno šolo. Bi pa moral biti 
tolerantni minimum za to enak nič. Torej enkratna grožnja še ni nasilje, v reševanje le-
tega pa je treba pristopiti takoj. Če bi se to odvijalo na izbrani osnovni šoli, bi moralo biti 
vodstvo o tem absolutno obveščeno. 
Grafikon 16: Pogostost povzročanja stroškov na delovnem mestu 
 
Vir: lastni 
Povzročanje stroškov ni nikoli občutilo 60,5 %, to je 28 zaposlenih, 1x v življenju pa 30,3 
%, to je 14 zaposlenih. 1x do 5x letno to občutijo 4 zaposleni, pogosteje pa nihče. Tudi 
pri tem rezultatu ni možno z gotovostjo trditi, da zaposleni to občutijo na izbrani osnovni 
šoli, pač pa je lahko povezati odgovor s predhodnimi delovnimi mesti. Tukaj gre predvsem 
za vsakega posameznika, ki za nastale dodatne stroške zaradi kakršnihkoli razlogov lahko 
obvesti vodstvo, ali pa se z vodstvom posvetuje, preden mu stroški nastanejo. Seveda pa 
je pomembno, kakšni so ti stroški in da niso odškodninske narave. 
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Grafikon 17: Pogostost omejitev in slaba komunikacija z nadrejenimi 
 
Vir: lastni 
1x do 2x tedensko 2 zaposlena občutita omejitve in slabo komunikacijo z nadrejenimi, 1x 
do 2x na mesec jo občuti 1 zaposlen, 1x do 5x na leto 3 zaposleni, 1x v življenju jo je 
občutilo 13 zaposlenih, 27 zaposlenih ali 59,1 % pa nikoli. Za 6 zaposlenih, ki omejitve in 
slabo komunikacijo z nadrejenimi občutijo na tedenski, mesečni in letni ravni, bi lahko 
sklepali, da je mišljeno trenutno delovno mesto, medtem ko za 13 anketirancev, ki so to 
občutili enkrat v življenju, tega ne bi mogli trditi. Komunikacija je vedno odvisna od obeh 
strani, tako nadrejenih kot podrejenih. Če poteka na nivoju, kjer se izraža lastno 
občutenje in ne temelji na obsojanju, je možno vedno priti do konstruktivnih rešitev. Pravi 
vodja ne čaka, da zaposleni pride do njega, pač pa vodja pride med zaposlene. 




Omejitve in slabo komunikacijo občutita 1x do 3x na mesec 2 zaposlena, medtem ko jo 19 
zaposlenih čuti 1x do 5x na leto; 1x v življenju jo čuti 9 zaposlenih, ostalih 16 
anketirancev pa je ni občutilo nikoli. Torej kar 21 zaposlenih občuti slabo komunikacijo 
med seboj na mesečni oziroma letni ravni. Razlogov za takšna občutenja bi bilo lahko 
veliko, lahko bi jih pripisali tudi stresu, napetemu urniku, potrebnemu medsebojnemu 
usklajevanju za različne naloge itd. Kljub temu je tak rezultat lahko dober znak, saj se 
zaposleni tega zavedajo in predvideva se, da si želijo boljše komunikacije med seboj in so 
za to verjetno pripravljeni nekaj storiti, da se izboljša. Že samo zavedanje problema je pot 
k rešitvi.  
Grafikon 19: Pogostost kričanja na delovnem mestu 
 
Vir: lastni 
25 zaposlenih ni kričanja na delovnem mestu občutilo še nikoli. 1x v življenju je kričanje 
občutilo 16 zaposlenih, 2 zaposlena to občutita 1x do 5x na leto, 3 zaposleni pa to 
občutijo kar 1x do 3x na mesec. Kričanje je izrazito sovražna in neetična komunikacija, in 
če se odvija pogosteje, mora oseba, ki to prenaša, aktivno zavzeti vlogo in s tem ukrepati 
ter izvajalcu onemogočiti nadaljnjo neetično komunikacijo. V nobenem primeru tak način 
komuniciranja ni dopusten. Predvsem pa je kričanje prvi znak nemoči. 
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Grafikon 20: Pogostost ignoriranja in socialne izolacije na delovnem mestu 
 
Vir: lastni 
Zelo pogosto, torej 1x do 2x na teden, ignoriranje in socialno izolacijo občuti 1 zaposleni, 
prav tako 1 zaposleni to občuti 1x do 5x letno, manj pogosto se to dogaja 16 zaposlenim, 
in sicer 1x v življenju, ostalih 60,5 % oziroma 28 zaposlenih pa tega niso občutili še nikoli. 
Ignoriranje in socialna izolacija oziroma izločitev so glavne značilnosti psihičnega nasilja 
na delovnem mestu. Dejansko dva zaposlena občutita ignoriranje in socialno izolacijo na 
tedenski oziroma letni ravni, ni pa z gotovostjo potrjeno, da to občutita na izbrani 
osnovno šoli. Prav tako tega ni možno trditi za preostalih 16 zaposlenih, ki so to občutili 
1x v življenju. Socialna izolacija lahko vodi v samodestruktivnost in psihične bolezni. 
Zaposlene se že lahko samo z razgovorom spodbudi k razumevanju in vživljanju v 
situacijo drugega človeka in s tem omogoči spoštljive medsebojne odnose. 




Menjave delovnega mesta občuti 1x do 3x mesečno en zaposleni; prav tako eden to 
občuti 1x do 5x letno, manj pogosto, in sicer 1x v življenju, pa to občuti 38,7 % 
zaposlenih, to je 18 zaposlenih, nikoli pa tega ni občutilo 26 zaposlenih. Glede na to, da 
pogostost menjav delovnega mesta dva zaposlena občutita pogosteje, torej na mesečni in 
letni ravni, bi to morala potrditi tudi fluktuacija na izbrani osnovni šoli, kar pa iz ankete ni 
razvidno. Prav tako bi bilo zanimivo, ali so anketiranci imeli v mislih menjavanje delovnega 
mesta znotraj organizacije ali pa je bilo mišljeno zunaj nje, kar pa v anketnem vprašalniku 
ni bilo točno opredeljeno. 
Grafikon 22: Pogostost odvzemanja delovnih nalog 
 
Vir: lastni 
1 zaposleni odvzemanje delovnih nalog občuti 1x do 3x na mesec, 5 zaposlenih to občuti 
1x do 5x letno; 1x v življenju to občuti 27,3 % oziroma 18 zaposlenih, nikoli pa tega še ni 
občutilo 27 zaposlenih. Nevarnost odvzemanja delovnih nalog za organizacijo je izguba 
dobrih, ambicioznih in samoiniciativnih zaposlenih. V tem primeru, ko to občuti 6 
zaposlenih, pa ne glede na to, ali se dotika trenutnega ali predhodnega delovnega mesta, 
bi moralo vodstvo sprejeti dolgoročne ukrepe, ki temeljijo na usposabljanju vodij, da bi se 
izognili samovoljnemu upravljanju zaposlenih. 
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4,7 % oziroma 2 zaposlena občutita preobremenjenost z delovnimi nalogami 1x do 2x na 
teden, prav tako 2 zaposlena to občutita 1x do 3x mesečno; 32,6 % oziroma 15 
zaposlenih to občuti 1x do 5x letno, 12 zaposlenih je to občutilo 1x v življenju, preostalih 
32,6 % pa preobremenjenosti z delovnimi nalogami ni občutilo nikoli. Preobremenjenost z 
delovnimi nalogami vodi v izgorelost posameznika. Glede na to, da 15 zaposlenih to 
preobremenjenost čuti 1x do 5x letno, pa ne glede na to, ali je to na trenutnem delovnem 
mestu ali ne, že samo to lahko vodi v slabše zdravstveno in psihično stanje zaposlenih. 
Take posledice ni moč odpraviti v kratkem času, zato je potrebna posameznikova 
iniciativa, da prosi za pomoč ali razdeli naloge tudi med druge, če je to mogoče, ali pa si 
zanje vzame več časa. 4 anketiranci pa preobremenjenost z delovnimi nalogami občutijo 
še pogosteje. Glede na naravo dela v šolstvu ni moč zagotoviti, ali to preobremenjenost 
občutijo zaradi dodeljenih nalog s strani vodstva ali pa preobremenjenost občutijo zaradi 
same narave dela, ki ga opravljajo. 
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Grafikon 24: Pogostost opravljanja nalog, ki so nad stopnjo strokovne usposobljenosti 
z namenom osramočenja 
 
Vir: lastni 
Da bi morali opravljati naloge, ki so nad stopnjo strokovne usposobljenosti z namenom 
osramočenja, ni še nikoli občutilo 60,5 % zaposlenih. 1x v življenju je to občutilo 37,3 % 
oziroma 28 zaposlenih, 1x v življenju je to občutilo 17 zaposlenih, 1x do 5x letno pa to 
občuti 1 zaposlen. Glede na sorazmerno visoko strokovno usposobljenost vseh 
anketirancev je rezultat občutenja tega dejanja nizek. Prav tako ni definiran za trenutno 
delovno okolje. Rezultat kaže tudi na to, da med zaposlenimi ni poniževanja in 
sramotenja. 




Kar 1x do 3x mesečno en zaposleni občuti ostre metode discipliniranja. 2 zaposlena jih 
občutita 1x do 5x letno, 15 zaposlenih jih je občutilo 1x v življenju, preostalih 28 pa še 
nikoli. Ostre metode discipliniranja kot kazen niso nujna in ne smejo postati cilj. Še tako 
neustrezna poteza posameznika ima ozadje, za katerega se lahko najde rešitev, ki koristi 
vsem vpletenim in prizadetim. Potrebna je le konstruktivna in razumna komunikacija.  
Grafikon 26: Pogostost širjenja lažnih govoric 
 
Vir: lastni 
Prav vsak dan občuti 1 zaposleni širjenje lažnih govoric, 1 zaposlen jih občuti 1x do 3x na 
mesec, manj pogosto oziroma 1x do 5x letno jih občuti 25,6 % oziroma 12 zaposlenih. 
Prav tako jih je 12 zaposlenih to občutilo le 1x v življenju, ostalih 44,2 % oziroma 20 
zaposlenih pa tega ni občutilo še nikoli. Nevarnost širjenja lažnih govoric je napačno 
osredotočanje, namreč namesto na delo se zaposleni osredotočajo na govorice in laži in s 
tem lahko organizacija izgubi sposobne zaposlene. Slednji lahko hitro najdejo izzive v 
drugih delovnih okoljih. 
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Grafikon 27: Pogostost slabe seznanjenosti s pravili, pravicami in dolžnostmi 
 
Vir: lastni 
Slabe seznanjenosti s pravili, pravicami in dolžnostmi ni še nikoli občutilo 45,5 % 
zaposlenih oziroma 21 zaposlenih. 1x v življenju je to občutilo 16 zaposlenih, 1x do 5x 
letno to občuti 7 zaposlenih, en zaposleni to občuti kar 1x do 3x mesečno in eden 1x do 
2x tedensko. Slaba seznanjenost s pravili, pravicami in dolžnostmi lahko kaže na slabo 
komunikacijo med zaposlenimi ali preobremenjenost posameznikov z delom in nalogami. 
Pri tem se lahko pojavi občutek izločenosti iz kolektiva. Dobro je, da posamezniki pri 
takem občutenju naredijo kar največ lahko, da se povezujejo s timom in bolj pogosto 
vzpostavljajo komunikacijo z nadrejenimi.  





Prikrivanja dejanj, zanikanja konfliktov in medsebojnega nezaupanja še nikoli ni občutilo 
47,8 % anketirancev, to je 22 zaposlenih. 8 anketirancev je to občutilo 1x v življenju, 14 
jih to občuti 1x do 5x letno, 1 zaposleni to občuti 1x do 3x mesečno in eden 1x do 2x na 
teden. Za 14 zaposlenih, ki to občuti na letni ravni, zopet težko z gotovostjo trdimo, da to 
velja za trenutno delovno okolje. V sklopu pogostosti pojavljanja različnih navedenih 
dejanj psihičnega nasilja je večina anketirancev odgovorila, da se z njimi ni nikoli soočila 
ali jih občutila na delovnem mestu. Ostali anketiranci pa zgoraj opisana dejanja občutijo 
pogosteje. Ne moremo pa trditi, da se ta dejanja pojavljajo na izbrani osnovni šoli, saj 
smo definirali splošno delovno okolje, in ne trenutnega delovnega okolja. 
Grafikon 29: Priče nasilju 
 
Vir: lastni 
Na vprašanje »Ali ste bili že kdaj priča nasilju?« je 31 zaposlenih odgovorilo z »da«; 
nikalno je odgovorilo 10 zaposlenih, 5 pa se jih tega ne spominja. Rezultat zgovorno kaže, 
kako zelo prisotno je nasilje v naših življenjih, bodisi da se tega zavedamo ali pa ne. 
Izrednega pomena je njegovo prepoznavanje in pravilno ukrepanje proti njemu.  
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Grafikon 30: Reakcije na nasilje 
 
Vir: lastni 
19 zaposlenih, ki so bili priča nasilju, je žrtvi poskušalo pomagati, 16 zaposlenih je ob tem 
poiskalo pomoč, 8 jih je predhodno preverilo, ali je že kdo posredoval, torej priskočil na 
pomoč, in 1 zaposleni ni nič odreagiral. Ljudje smo naravnani tako, da v stiski priskočimo 
drugemu na pomoč. Iz uspešno rešene težave se obe strani nekaj dobrega naučita. 
Dajanje in sprejemanje pomoči dviguje timskega duha in povezuje zaposlene med seboj, 
spodkopava individualnosti in egoizem. 




Če bi bili priča nasilju, bi 12 zaposlenih poskušalo žrtvi pomagati, 3 bi poiskali pomoč, 4 
zaposleni pa bi preverili, ali je kdo že predhodno posredoval oziroma pomagal. Iz zgoraj 
navedenih treh povezujočih se vprašanj je razvidno, da bi večina anketirancev sodelavcu v 
stiski oziroma tistemu, nad katerim se izvaja določena vrsta nasilja, pomagala in priskočila 
na pomoč. To kaže na visoko stopnjo čustvene inteligence zaposlenih, prav tako pa tudi 
na visoko stopnjo sočutja. To bi lahko pripisali tudi temu podatku, da je bilo kar 31 
zaposlenih že priča nasilju, kar pomeni, da se zavedajo, kako se »žrtev« počuti in ji 
ponudijo pomoč. Ravnodušno bi odreagirala le ena oseba, pa še pri njej bi lahko 
domnevali, da ne zaradi nesposobnosti empatije, pač pa po vsej verjetnosti zaradi strahu 
ali pa neznanja, kako pomagati. 
Grafikon 32: Poznavanje ukrepov za preprečitev psihičnega nasilja oziroma mobinga 
 
Vir: lastni 
Največ zaposlenih, in sicer kar 36, je že slišalo, da se izobraževanje zaposlenih uporablja 
kot ukrep proti psihičnemu nasilju oziroma mobingu, 25 zaposlenih je slišalo za 
preventivne ukrepe proti mobingu, 24 zaposlenih za zgodnje intervencije vodstva v 
primeru pojava psihičnega nasilja oziroma mobinga, 7 zaposlenih je seznanjenih z 
zakonskim varstvom oz. notranjo politiko organizacije, ki je usmerjena v ukrepanje proti 
psihičnemu nasilju oziroma mobingu, 2 pa sta seznanjena tudi s poklicno rehabilitacijo. 
Rezultat kaže na dobro poznavanje ukrepov za preprečitev psihičnega nasilja med 
zaposlenimi. Prav tako kaže tudi na to, da bi se posamezniki poslužili različnih ukrepov pri 
morebitnem reševanju pojava psihičnega nasilja. 
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Grafikon 33: Zapustitev delovnega mesta v primeru psihičnega nasilja 
 
Vir: lastni 
Če bi se nad 24 zaposlenimi izvajalo psihično nasilje oziroma mobing, bi ti zapustili 
delovno mesto, medtem ko preostalih 22 anketirancev tega ne bi storilo. Delež 
zaposlenih, ki bi delovno mesto zapustili, je sorazmerno visok, kar kaže na nizko toleranco 
psihičnega nasilja na delovnem mestu in visoko občutljivost zanj. Na kolektivni ravni 
zaradi tega nastaja dober delovni tim in zdravo delovno okolje. 
Na vprašanje »V kolikor ste na predhodno vprašanje odgovorili z "da", opišite, zaradi 
katerih dejanj bi zapustili delovno mesto?« so zaposleni odgovorili, da: zaradi psihičnih 
pritiskov sodelavcev in vodstva, če bi se pojavljalo brezsmiselno psihično nasilje oziroma 
mobing tako med zaposlenimi kot s strani vodstva, zaradi slabih delovnih razmer, 
nerazumevanja s sodelavci in vodstvom, zaradi konfliktov in slabih odnosov s sodelavci, 
zaradi poniževanja, posmehovanja, krivice, morebitnega nadlegovanja, spolnega ali 
fizičnega nasilja, neprestanega oziroma vsakodnevnega nezaupanja, v primeru, da nič ne 
bi bilo dovolj dobro opravljeno, kljub temu da bi se trudili in delali več kot drugi. Ena 
zaposlena je navedla, da bi zelo težko opisala, v kakšnem primeru bi zapustila delovno 
mesto, ker preprosto še nikoli ni bila deležna česa slabega in ima pozitivne izkušnje. 
Potem so še navedli, da bi zapustili delovno mesto zaradi preobremenjenosti njih samih, 
ni rečeno da celotnega kolektiva, zaradi posmehovanja, zaradi neutemeljenih psihičnih 
pritiskov, žaljenja, poniževanja, nespoštovanja itd. Bistveno pa je, da so vsi anketiranci 
navedli prvi razlog zapustitve delovnega mesta »slabi odnosi med sodelavci in vodstvom«, 
kar kaže na to, da jim je že to glavni razlog za menjavo delovnega mesta. Prav tako je iz 
tega možno sklepati, da se bodo za dobre odnose tudi sami trudili in jih vzdrževali, da do 
nerazumevanja sploh ne bi prišlo oziroma bi bilo tega čim manj. To kaže tudi na visoko 
stopnjo zavedanja, kako pomembno je zdravo delovno okolje za dobro počutje in 
delovanje v njem in da je za to potreben vsak posameznik. 
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37 zaposlenih bi v primeru zaznave psihičnega nasilja oziroma mobinga poiskalo pomoč 
pri vodstvu šole, 29 zaposlenih tudi pri družini, 22 zaposlenih tudi pri sodelavcih, 11 
zaposlenih pri prijateljih, 3 pri psihologu in 1 pri socialnem delavcu. Rezultati kažejo na 
zelo visoko stopnjo zaupanja vodstvu, saj bi večina oziroma 37 zaposlenih poiskalo pomoč 
pri njem. Prav tako bi visok delež zaposlenih poiskal pomoč pri prijateljih ali pri svojih 
družinah. Zanimivo pa je, da bi samo štirje poiskali pomoč pri psihologu ali socialnem 
delavcu. Je pa res, da je v začetnih fazah psihičnega nasilja oziroma mobinga bolje 
urgirati pri vodstvu, saj ima le-to večji vpliv na odnose v organizaciji kot pa strokovni 
delavci. Če se psihično nasilje oziroma mobing stopnjuje, pa je potreba prisotnost 
strokovnjaka. 
 
Na vprašanje »Kako dobri so vaši odnosi z nadrejenimi?« je bil med 46 udeleženci na skali 





4.61 / 5 
 
 
Na vprašanje »Kako dobri so vaši odnosi s sodelavci?« je bil med 46 udeleženci na skali 





4.63 / 5 
 
 
Medsebojni odnosi so na vertikalni in horizontalni ravni izredno dobri. Dobri odnosi z 
vodstvom nakazujejo, da se vodstvo zaveda, kako pomembni so dobri odnosi z 
zaposlenimi. Dobri odnosi med sodelavci pa so posledica visoke intelektualnosti, razvite 
čustvene inteligence zaposlenih, saj se zavedajo, kako pomembni so dobro delovno okolje 
in dobri odnosi. To pa je ključ do kakovostnega predajanja znanja na mlajše generacije.  
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Grafikon 35: Seznanjenost s pravilnikom v primeru psihičnega nasilja oziroma mobinga 
 
Vir: lastni 
28 zaposlenih je seznanjenih, da ima šola pravilnik, po katerem bi ravnala v primeru 
pojava psihičnega nasilja oziroma mobinga, 4 zaposleni menijo, da ga ni, 14 zaposlenih pa 
tega ne ve. Večina zaposlenih je torej s pravilnikom seznanjena, se pa lahko vprašamo, 
kako to, da ostalih 18 zaposlenih ni v tej skupini, saj verjetno vodstvo izbrane osnovne 
šole ne določuje, komu bo pravilnik pokazalo in komu ne. Sklepati je mogoče, da 18 
zaposlenih do sedaj na pravilnik niti ni bilo pozornih ali pa so nanj pozabili. Rezultat kaže 
tudi na to, da se v interakciji z njihovim delovnim okoljem in sodelavci ne pojavlja nič 
takega, zaradi česar bi morali o pravilniku razmišljati ali po njem posegati. 
Grafikon 36: Seznanjenost poslovanja šole v skladu s pravilnikom v primeru pojava 




40 zaposlenih od 46 anketirancev meni, da vodstvo šole posluje skladno s pravilnikom v 
primeru pojava psihičnega nasilja oziroma mobinga, 4 zaposleni pogojno zaupajo vodstvu 
o tem, 2 zaposlena pa menita, da to ne drži. Konsistentnost med zgornjima dvema 
odgovoroma ni točna oziroma smiselno povezujoča, saj 28 zaposlenih ve za pravilnik, po 
katerem bi se ravnali v primeru psihičnega nasilja oziroma mobinga, 40 pa jih meni, da 
poslujejo po pravilniku. Razlika je 14 anketirancev, ki niso popolnoma seznanjeni s 
pravilnikom, vodstvu pa zaupajo, da posluje po njem. Zanimivo bi se bilo vprašati, od kod 
in zakaj je prišlo do takega rezultata. 




26 zaposlenih se strinja s trditvijo, da bi izobraževanje zaposlenih o preprečevanju 
psihičnega nasilja oziroma mobinga zmanjšalo ta pojav na delovnem mestu, 15 zaposlenih 
se delno strinja, 4 zaposleni se niti strinjajo niti ne strinjajo, eden pa se s to trditvijo sploh 
ne strinja. Glede na to, da je anketa izvedena na izbrani osnovni šoli, ki je izobraževalna 
ustanova, je bilo pričakovati, da zaposleni izobraževanju pripisujejo velik pomen. 
Izobraževanja so bolj uspešna, če se izobraževanci strinjajo s tem, da ima izobraževanje 
lahko pozitiven, predvsem pa učinkovit vpliv na preprečevanje nasilja med zaposlenimi. 
Anketirance, ki se niso mogli opredeliti ali pa se s trditvijo ne strinjajo, bi bilo zanimivo 
vprašati po lastnem predlogu zmanjšanja pojava psihičnega nasilja oziroma mobinga na 
delovnem mestu. 
5.2 DISKUSIJA 
Več kot 60 % vseh anketirancev ima višjo strokovno usposobljenost. To je bilo za 
pričakovati, saj je osnovna šola vzgojno-izobraževalna ustanova, kjer se zahteva od 
zaposlenih, ki izvajajo pedagoške dejavnosti, višja izobrazba. Kljub visoki izobrazbi pa je 
vredno omeniti prepoznavanje definicije psihičnega nasilja oziroma mobinga, ki je bilo 
izredno slabo. Samo 10 udeležencev je prepoznalo pravilno definicijo psihičnega nasilja 
55 
oziroma mobinga, ker 36 udeležencev pa ni prepoznalo pravilne definicije. To ne pomeni, 
da se zaposleni ne zavedajo, kaj je psihično nasilje oziroma mobing, saj je bilo namenoma 
vprašanje postavljeno tako, da od anketiranca zahteva res pravilno prepoznavo, da je 
psihično nasilje oziroma mobing večkratno ponavljanje psihičnega pritiska, ne le enkratni 
dogodek takega dejanja. Tako je psihično nasilje v delovnem okolju občasno opazilo 58,8 
% anketirancev, nikoli pa kar 32,8 % anketirancev. 
Zaposlene smo vprašali, kolikokrat so različna dejanja, ki so značilna za psihično nasilje 
oziroma mobing, občutili na delovnem mestu. Ponudili smo jim naslednja dejanja: 
posmehovanje, zasmehovanje zasebnega življenja, klicanje s ponižujočimi imeni, 
zasmehovanje nacionalnosti, neutemeljene govorice, opravljanje dela, ki zdravju še bolj 
škoduje, delovne naloge so napačno ocenjene, grožnje s fizičnim nasiljem, povzročanje 
stroškov, omejitev in slaba komunikacija s sodelavci, omejitev in slaba komunikacija z 
nadrejenimi, kričanje, ignoriranje in socialna izolacija, odvzemanje delovnih nalog, 
menjava delovnega mesta, preobremenjenost z delovnimi nalogami, širjenje lažnih 
govoric, naloge, ki so nad stopnjo strokovne usposobljenosti, ostre metode discipliniranja, 
slaba seznanjenost s pravili, pravicami in dolžnostmi in prikrivanje dejanj, zanikanje 
konfliktov in medsebojno nezaupanje. Pri vseh odgovorih je bil rezultat takšen, da 
naštetih dejanj več kot 50 % anketirancev še ni nikoli občutilo. Nihče od anketirancev pa 
naštetih dejanj ni občutil vsak dan, razen eden, ki se spopada/je spopadal z 
neutemeljenimi govoricami. Eden izmed anketirancev glede na rezultate opravlja 1x 
tedensko delo, ki njegovemu zdravju še bolj škoduje. Že tukaj lahko izpostavimo dobre 
odnose, ki potekajo v organizaciji, in glede na odgovore vseh ostalih anketirancev, ki teh 
težav nimajo, je zelo nenavadno, da se s temi težavami srečuje samo on. Lahko bi 
predvidevali, da je težava v subjektivnem doživljanju dela, vsekakor pa je na tem 
posamezniku, da ustrezno urgira, če delo njegovemu zdravju škoduje. Zgoraj opisana 
dejanja psihičnega nasilja ne pomenijo, da se dogajajo oziroma ne dogajajo točno na tej 
šoli, saj smo definirali delovno okolje na splošno, ne pa trenutno delovno okolje. To lahko 
privede do tega, da so anketiranci pogojeno razmišljali tudi o predhodni službi. Zopet pa 
se lahko vprašamo, ali se zaposleni res točno zavedajo, kaj je to psihično nasilje oziroma 
mobing, ker že lahko dobro mišljeno kritiko posameznik vzame za grožnjo s psihičnim 
nasiljem oziroma mobingom. 67,3 % anketirancev je povedalo, da so že bili priča nasilju. 
Ti, ki so pritrdili, so žrtvi poskušali pomagati ali pa so poiskali pomoč. Samo en zaposlen 
pa ne bi nič odreagiral.  
Mihalič (2006) je organizacijsko kulturo definiral kot sistem vrednot, za katere si prizadeva 
organizacija. V to spadajo tudi odnosi z nadrejenimi in sodelavci, kar je vidno pri 
vprašanju z numerično lestvico od 1 do 5. Anketiranci so odgovorili, da so njihovi odnosi z 
nadrejenimi zelo dobri, kar dokazuje povprečen odgovor 6,1. V odnosu s sodelavci pa v 
povprečju malenkost višji, in sicer 4,63. Iz tega lahko sklepamo, da si osnovna šola res 
prizadeva, da ustvarja pozitivno kulturo in sodelovanja med zaposlenimi na vseh ravneh 
organizacije. Tukaj lahko govorimo o objektivnosti, saj je bila anketa anonimna in ni 
razlogov, da bi zaposleni podajali morebitne lažne odgovore. 
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Sklepamo lahko, da preučevana organizacija konflikte uspešno rešuje, saj skoraj 50 % 
anketirancev zanikanja konfliktov ni občutilo še nikoli, ostalih 50 % pa je to občutilo 1x v 
življenju oziroma 1x do 5x letno. Kljub temu da pozitivno razrešen konflikt lahko pripelje 
do pozitivnih posledic, je še vedno boljša možnost, če do konflikta sploh ne pride. Zajc 
(2014) je zapisal, da se je konfliktom mogoče izogniti, če vodja veliko časa posveča 
odnosom med zaposlenimi. To je ponovno vidno iz odgovora o odnosih med sodelavci, ki 
je bil 4,63 na skali od 1 do 5. 
Malenkost več kot 53 % zaposlenih bi delovno mesto zapustilo, če bi se nad njimi izvajalo 
psihično nasilje oziroma mobing, 47 % jih pa tega ne bi naredilo. Gre za visok odstotek 
zaposlenih, ki se psihičnemu nasilju oz. mobingu ne bi izognili, če imajo to možnost. Prvi 
predlog izboljšave tega vprašanje je, da definiramo, koliko časa se nad njimi izvaja 
psihično nasilje in ali so že sami na to ustrezno ukrepali. Tisti, ki so pritrdili na to 
vprašanje, da bi zapustili delovno mesto, so našteli tudi razloge in so navedli odgovor, da 
bi delovno mesto zapustili zaradi konfliktov, slabih delovnih razmer in nerazumevanja s 
sodelavci in vodstvom. Prav tako bi se veliko zaposlenih v primeru zaznave psihičnega 
nasilja oziroma mobinga za pomoč obrnilo na vodstvo šole. Veliko bi jih iskalo pomoč tudi 
pri družini (29 zaposlenih). Tukaj bi lahko vprašanje, ki smo ga zastavili, nadgradili na ta 
način, da bi pod možne odgovore dali »nikjer«. 
Preučevana osnovna šola ima pravilnik, po katerem se ravnajo v primeru psihičnega 
nasilja. V diplomski nalogi nas je zanimalo, ali se zaposleni zavedajo, ali šola ima pravilnik. 
14 zaposlenih se ne zaveda, da osnovna šola pravilnik ima, 28 zaposlenih pa je 
seznanjenih s pravilnikom v šoli. Vprašali smo jih tudi, ali menijo, da šola posluje skladno 
s pravilnikom. Kar 78 % anketirancev je odgovorilo, da šola ravna skladno s pravilnikom 
in lahko govorimo o visoki stopnji zaupanja do vodstva šole. 
56,5 % zaposlenih se popolnoma strinjajo z naslednjo trditvijo: »Izvajanje izobraževanja o 
preprečevanju psihičnega nasilja oziroma mobinga na delovnem mestu bi zmanjšalo 
njegov pojav na delovnem mestu.« Deloma pa se s to trditvijo strinja 32,6 % zaposlenih. 
Govorimo o izredno visoki stopnji strinjanja, zato lahko sklepamo, da bi bil efekt 
izobraževanja o psihičnem nasilju dosežen veliko bolj, kot če se zaposleni s tem ne bi 
strinjali.  
Ugotovili smo, da psihično nasilje na izbrani osnovni šoli med zaposlenimi ni razširjeno, in 
s tem zadostili namenu diplomske naloge. 
V okviru diplomskega dela smo preučevali tri hipoteze.  
H1: Zaposleni na šoli poznajo pojem mobing, vendar ga v svojem delovnem okolju ne 
prepoznavajo.  
Splošno prepoznavanje pojma psihično nasilje oziroma mobing je na izbrani osnovni šoli 
izredno dobro. Točno definicijo psihičnega nasilja oziroma mobinga je sicer prepoznalo 
samo 10 ljudi, vendar so tudi ostala možna vprašanja ponujala izredno zavajajoče 
odgovore. Kljub temu pa hipoteza sprašuje po splošnem poznavanju psihičnega nasilja 
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oziroma mobinga, ne o točni definiciji, zato lahko prvi del hipoteze potrdimo. Kljub temu 
pa 70 % zaposlenih občasno opazi psihično nasilje oziroma mobing na delovnem mestu. 
Kljub temu pa se nam lahko poraja vprašanje, ali se zaposleni res zavedajo, kaj je 
psihično nasilje, saj je 71,7 % zaposlenih označilo psihično nasilje oziroma mobing kot 
konfliktno dejanje, ki se dogodi samo enkrat, glavna značilnost psihičnega nasilja oziroma 
mobinga pa je, da so to ponavljajoča se dejanja, zato hipoteze ena ne moremo potrditi. 
H2: Pričakujemo, da so odnosi z nadrejenimi dobri in v primeru, da bi se s psihičnim 
nasiljem oz. mobingom srečali, to ne bi naredilo negativne klime v šoli, če bi prihajalo do 
psihičnega nasilja oz. mobinga.  
Rezultati so pokazali, da so odnosi z nadrejenimi izredno dobri, saj so bili na skali od 1 do 
5 ocenjeni s povprečnim odgovorom 4,61. Prav tako so odnosi s sodelavci ocenjeni 
izredno dobro, saj so na skali od 1 do 5 ocenjeni s 4,63, zato lahko trdimo, da srečanje s 
psihičnim nasiljem oziroma mobingom ne bi naredilo negativne klime na izbrani osnovni 
šoli. Šola prav tako izvaja ustrezna izobraževanja in posluje v skladu s pravilnikom v 
primeru pojava mobinga. To trditev je potrdilo skoraj 90 % vseh anketirancev. Zato lahko 
na podlagi rezultatov raziskave hipotezo 2 potrdimo. 
H3: Zanima nas tudi, ali bi – in v kako hudem primeru – na šoli prihajalo do fluktuacije 
med zaposlenimi, če bi prihajajo do psihičnega nasilja oziroma mobinga. 
52 % vseh anketirancev je odgovorilo, da bi zapustili delovno mesto, če bi se nad njimi 
izvajal mobing oziroma psihično nasilje, kar polovica pa bi na delovnem mestu ostala. 
Najpogostejši odgovor, da bi zapustili delovno mesto, bi bile slabe delovne razmere, 
nerazumevanje s sodelavci in vodstvom ter konflikti. Rečemo lahko, da bi bila fluktuacija 
med zaposlenimi kar visoka, saj bi več kot 50 % delovno mesto zaradi psihičnega nasilja 





Medosebni odnosi so del našega vsakdana. Zaradi različnih prepričanj in mnenj pride do 
nesoglasja med posamezniki. V okviru diplomskega dela smo preučevali psihično nasilje 
oziroma mobing na izbrani osnovni šoli. Ugotavljali smo, katere vrste nasilja se pojavljajo 
in kako zaposleni dojemajo mobing.  
Mobing je sovražna in neetična komunikacija enega ali več posameznikov, ki škodo 
povzroči tako organizaciji kot celotni ekonomiji v državi. Pri tem je predvsem pomembno 
zgodnje odkrivanje psihičnega nasilja med zaposlenimi, za preprečitev večje razdvojenosti 
in nerazumevanja med kadri. Vzrokov za psihično nasilje oziroma mobing na delovnem 
mestu je veliko. Tako organizacija kot posamezniki so odgovorni, da se psihično nasilje 
oziroma mobing sploh lahko dogaja.  
Organizacija mora stremeti k temu, da ima pozitivno organizacijsko kulturo, dobro 
organizacijo del in da se zaveda, kakšen je posameznikov doprinos k njihovemu boljšemu 
poslovanju, delu in posledično v primeru šole boljšemu in kakovostnejšemu prenašanju 
znanja na naslednje generacije. 
Tudi psihično nasilje oziroma mobing pusti na vsakem posamezniku posledice. Če ni 
pravočasno prepoznan ali sploh ni prepoznan, so tudi posledice težje odpravljive. Na 
izbrani osnovni šoli stremijo k temu prepoznavanju psihičnega nasilja, ki bi se lahko 
pojavilo, in predvsem k izobraževanju zaposlenih o preprečevanju vseh možnih oblik 
psihičnega nasilja. Proti psihičnemu nasilju oziroma mobingu se lahko ubranimo z 
obrambnimi strategijami na ravni posameznika. Najboljša strategija je neposredni nagovor 
napadalca; če to ni uspešno, pa takojšnja vključitev nadrejenih.  
Organizacija pa mora vedno stremeti k preventivnemu ukrepanju proti psihičnemu nasilju 
s tem, da opazuje odnose med zaposlenimi, ali se med njimi dogajajo konflikti, ali imajo 
vodje močan avtoritarni stil in splošno verbalno neprijaznost med posamezniki. Pred 
psihičnim nasiljem oziroma mobingom pa v Sloveniji delno varujejo zakonske podlage. 
Prva je ustava, sledi ji zakon o delovnih razmerjih in nato še zakon o javnih uslužbencih. 
Izredno pomembno je tudi seznanjanje zaposlenih o psihičnem nasilju oziroma mobingu 
in o njegovih posledicah. Ugotovili smo, da imajo na izbrani šoli to dobro urejeno, saj 
imajo redna izobraževanja, prav tako imajo pravilnik, po katerem se ravnajo v primeru 
psihičnega nasilja. V splošnem pa imajo izredno dobre odnose med sodelavci, kar je prvi 
pogoj, da do mobinga ne prihaja. Dobri odnosi ustvarjajo kulturo sodelovanja in zaupanja 
med zaposlenimi, ki da zaposlenim občutek pripadnosti, skupne izkušnje in dobre 
komunikacijske kanale. 
Omembe vredno je tudi, da vsak nastali konflikt ni psihično nasilje oz. mobing. Velikokrat 
zaposleni težke delovne naloge, potrebno podaljševanje delovnega časa zaradi 
povečanega obsega dela, dodatno dodeljevanje nalog enačijo s tem, da vodja nad njimi 
izvaja psihično nasilje. Spomnimo se, da je naloga vodje dodeljevati delovne naloge 
zaposlenim. Meja med psihičnim nasiljem oziroma mobingom in opravljanjem 
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svojega/tujega dela je izredno težko prepoznavna. Veliko lahko k temu pripomore dobra 
komunikacija, ki poteka po ustreznih komunikacijskih kanalih.  
Ob zaznavi psihičnega nasilja oziroma mobinga je treba poiskati ustrezno strokovno 
pomoč. Če si organizacija zatiska oči pred tem, da se psihično nasilje v njihovem okolju 
dogaja in da ne urgirajo ustrezno, vedno obstajajo zunanje strokovne pomoči. Strokovni 
delavci lahko pomagajo tako, da se zaposleni naučijo postaviti zase in izvajalcem 
psihičnega nasilja dajo vedeti, da njihova dejanja na zaposlenega nimajo vpliva. S tem se 
izvajalcu psihičnega nasilja odvzame moč nadvlade. Zakonodaja v Sloveniji posameznike 
ščiti pred psihičnim nasiljem na ta način, da imajo zapisane sankcije zoper izvajalca 
nasilja. Veliko posameznikov, ki so žrtve, se tega ne zaveda in bi bilo treba spodbuditi 
ozaveščenost k poznavanju zakonov. Gre za zadnjo fazo, ki se uporabi v primeru pojava 
psihičnega nasilja oziroma mobinga, saj je, kot omenjeno, psihično nasilje izredno težko 
dokazati. Nasprotna stran lahko vedno izpodbija obtožbe, kot da so izmišljotina žrtve, in 
izražajo njeno željo po pozornosti.  
Glede na to, da je majhen delež anketirancev v anketi označilo občasno zaznavo 
psihičnega nasilja na delovnem mestu (ki ni nujno povezan z izbrano osnovno šolo), je na 
mestu, da bi oni sami stopili v ospredje in bi sami navedena občutenja preprečevali. 
Lahko bi na primer zahtevali, da naloge, ki so jim bile napačno ocenjene, ponovno 
ocenijo, da bi sami spodbujali sporazumevanje in prispevali k obvladovanju 
nesporazumov, zahtevali od nadrejenih natančno opredeljene delovne naloge. Prav tako, 
kadar občutijo posmehovanje, zasmehovanje, poniževanje, bi sami to izpostavili pri 
nadrejenih in jim svoje občutke izrazili kot izrazito neodobravanje takega vedenja svojih 
sodelavcev. V primeru, da čutijo omejeno in slabo komunikacijo z nadrejenimi, bi lahko 
sami pristopili k nadrejenim in jim to izrazili. Zelo majhna verjetnost je, da se nadrejeni 
tega sploh zavedajo, če jim podrejeni tega nikdar ne izrazijo. Ali če nekaj zaposlenih 
občuti v svojem delovnem okolju kričanje, se lahko preprosto distancirajo iz okolja in 
izvajalcem psihičnega nasilja oziroma mobinga sporočijo, da se komunikacija nadaljuje, ko 
se obe strani pomirita in sta s tem pripravljeni na odprt dialog. V primeru, da določeni 
zaposleni občutijo slabo seznanjenost s pravili, pravicami in dolžnostmi, bi lahko z lepo 
gesto pristopili k nadrejenim in jih povprašali o natančnejših informacijah. 
Psihično nasilje oziroma mobing ima veliko različnih vzrokov. Vendar je veliko odvisno od 
vsakega posameznika, kako daleč gre. Tisti posamezniki, ki delajo na sebi, razvijajo svojo 
čustveno inteligenco, razvijajo osebno rast v odnosu sami do sebe in v odnosu z okoljem, 
imajo visoko stopnjo samozavedanja in vedo, kdo so in kam gredo, zato jih dejanja 
psihičnega nasilja oziroma mobinga izredno težko prizadenejo. Zato je na vsakem 
posamezniku, da najprej gradi na odnosu samega do sebe in posledično na odnosu do 
drugih; organizacije pa se morajo začeti zavedati, da so zaposleni njihovo največje 
bogastvo. To pa ni nekaj novega, le v praksi ni pogosto zasledeno. 
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Priloga 1: anketni vprašalnik 











3. Izobrazba   
3 Osnovna izobrazba 
4 Poklicna izobrazba 
5 Srednja tehnična izobrazba 
6/1 Višješolski in višješolski strokovni programi 
6/2 Specializacija po višješolskih programih in visokošolski strokovni program 
6/2 Visokošolski strokovni in univerzitetni programi (1. bolonjska stopnja) 
7 Specializacija po visokošolskih strokovnih programih in univerzitetni programi 
7 Magisterij stroke (2. bolonjska stopnja) 
8/1 Specializacija po univerzitetnih programih in magisterij znanosti 
8/2 Doktorat znanost 
 
4. Katera od sledečih definicij je po vašem mnenju definicija mobinga  
Mobing je motena komunikacija v DELOVNEM OKOLJU in vključuje sovražno in 
neetično komunikacijo enega ali več posameznikov, sistematično in najpogosteje 
usmerjeno proti enemu posamezniku. 
Mobing je fenomen, ki povzroči škodo tako ORGANIZACIJI kot EKONOMIJI v državi v 
smislu posledic, kot so negativne organizacijske klime, nesigurno delovno okolje, manjša 
učinkovitost, bolniške odsotnosti, legalni stroški, odhodi strokovnega kadra itd. 
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Mobing je vsako konfliktno dejanje, nestrinjanje, pritoževanje in izvajanje prisile nad 
komerkoli v delovnem okolju, četudi se dogodi samo enkrat. 
 
 
5. Kako pogosto opazite naslednje vrste nasilja v vašem delovnem okolju   




Psihično nasilje           
Fizično nasilje           
Spolno nasilje           
Nobeno od 
navedenih           
 




1x do 2x 
na 
teden 
1x do 3x 
na mesec 





posmehovanje             
zasmehovanje zasebnega življenja             
zasmehovanje nacionalnosti             
klicanje s ponižujočimi imeni             
spolni komentarji             
neutemeljene govorice             
delovne naloge so napačno ocenjene             
opravljanje dela, ki zdravju še bolj 
škoduje             
grožnje s fizičnim nasiljem             
odkrito spolno nadlegovanje             
povzročanje stroškov             
omejitev in slaba komunikacija z 
nadrejenimi             
omejitev in slaba komunikacija s 
sodelavci             
kričanje             
ignoriranje in socialna izolacija             
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menjava delovnega mesta             
odvzemanje delovnih nalog             
preobremenjenost z delovnimi 
nalogami             
naloge, ki so nad stopnjo strokovne 
usposobljenosti z namenom 
osramočenja 
            
ostre metode discipliniranja             
širjenje lažnih govoric             
slaba seznanjenost s pravili, 
pravicami in dolžnostmi             
prikrivanje dejanj, zanikanje 
konfliktov in medsebojno nezaupanje             
 
7. Ali ste bili že kdaj priča nasilju?   
Da 
Ne 
Se ne spomnim 
 
8. Če ste na predhodno vprašanje odgovorili z DA, kako ste odreagirali? (več možnih 
odgovorov) (izbirno vprašanje)   
nič 
skušal sem mu pomagati 
preveril sem, ali je kdo že posredoval 
poiskal sem pomoč 
 
9. Če ste na vprašanje številka 7 odgovorili z NE, kako bi odreagirali, če bi opazili, da je 
sodelavec pod vplivom kakršnegakoli nasilja? (izbirno vprašanje)   
Nič 
Skušal bi mu pomagati 
Preveril bi, ali je kdo že posredoval ali mu kakorkoli že pomagal 
Poiskal bi pomoč 
 
10. Za katere ukrepe za preprečitev mobinga ste že slišali? (več možnih odgovorov)   
izobraževanje zaposlenih o mobingu 
preventivni ukrepi 
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zgodnje intervencije vodstva v primeru mobinga 
poklicna rehabilitacija 
zakonsko varstvo oz. notranja politika organizacije usmerjena v ukrepanje proti 
mobingu 
 




12. Če ste na predhodno vprašanje (št. 9) odgovorili z DA, opišite, zaradi katerih dejanj bi 
zapustili delovno mesto? (izbirno vprašanje)   
 
 








14. Kako dobri so vaši odnosi z nadrejenimi?   
  1 2 3 4 5   
Zelo slabi       Zelo dobri 
 
15. Kako dobri so vaši odnosi s sodelavci?   
  1 2 3 4 5   
Zalo slabi       Zelo dobri 
 






17. Ali vodstvo šole po vašem mnenju posluje v skladu s pravilnikom v primeru pojava 





18. Izvajanje izobraževanja o preprečevanju mobinga na delovnem mestu bi zmanjšalo 
pojav mobinga na delovnem mestu.   
Sploh se ne strinjam 
Se deloma ne strinjam 
Se niti strinjam niti ne strinjam 
Se deloma strinjam 
Se popolnoma strinjam 
